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Περίληψη στα Ελληνικά 

Το κουτσομπολιό είναι μια κοινωνική συμπεριφορά που περιλαμβάνει τη διάδοση είτε 

αρνητικών είτε θετικών πληροφοριών για τρίτους κατά την απουσία τους και μπορεί να 

έχει σημαντικές επιπτώσεις στους χώρους εργασίας, επηρεάζοντας τις σχέσεις, την 

οργανωσιακή κουλτούρα και την επικοινωνία. Σκοπός της παρούσας εργασίας είναι να 

διερευνηθεί εμπειρικά ο βαθμός εμφάνισης κουτσομπολίστικης συμπεριφοράς σε 

εργαζόμενους στις βιβλιοθήκες, καθώς και την επίδρασή της σε εργασιακές στάσεις και 

συμπεριφορές. Ειδικότερα, εξετάζεται το πώς η συμπεριφορά αυτή επηρεάζεται από τον 

κυνισμό, την πολιτική στον χώρο εργασίας, την οργανωσιακή δικαιοσύνη, τον φόβο 

απώλειας σημαντικών γεγονότων/ευκαιριών. Εξετάζονται επίσης και οι επιπτώσεις του 

κουτσομπολιού στην φιλότιμη οργανωσιακή συμπεριφορά και την απόκρυψη γνώσης. 

Για τον έλεγχο των ερευνητικών ερωτημάτων υιοθετήθηκε ποσοτική μεθοδολογία, μέσω 

έρευνας επισκόπησης απόψεων. Για τη συλλογή των πρωτογενών δεδομένων, 

κατασκευάστηκε ηλεκτρονικό δομημένο ερωτηματολόγιο, με ερωτήσεις από 

δημοσιευμένες στη διεθνή βιβλιογραφία κλίμακες. Ο πληθυσμός-στόχος της έρευνας 

ήταν εργαζόμενοι σε βιβλιοθήκες όλων των ειδών (Ακαδημαϊκές, Δημοτικές, Ειδικές, 

σχολικές και στην Εθνική βιβλιοθήκη) στην Ελλάδα. Συνολικά, συλλέχθηκαν 298 

ερωτηματολόγια κατάλληλα για στατιστική ανάλυση Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι οι 

εργαζόμενοι στις βιβλιοθήκες επιδίδονται κατά κύριο λόγο σε αρνητικού περιεχομένου 

κουτσομπολιά για εργασιακά θέματα, ενώ τείνουν να μην σχολιάζουν συναδέλφους για 

ζητήματα που δεν αφορούν την εργασία, είναι θετικά είτε αρνητικά. Επιπλέον, η ανάλυση 

έδειξε ότι ο κυνισμός, η οργανωσιακή δικαιοσύνη, και ο φόβος απώλειας σημαντικών 

γεγονότων/ευκαιριών συσχετίζονται με το αρνητικό κουτσομπολιό ενώ η πολιτική στον 

χώρο εργασίας και με το θετικό και το αρνητικό κουτσομπολιό. Επιπλέον, η απόκρυψη 

γνώσης συσχετίζεται τόσο με το θετικό όσο και με το αρνητικό κουτσομπολιό. Οι 

πρακτικές προεκτάσεις των αποτελεσμάτων της έρευνας συζητούνται στο τελευταίο 

κεφάλαιο της εργασίας.  

Λέξεις Κλειδιά: εργασιακό κουτσομπολιό, κυνισμός, οργανωσιακή δικαιοσύνη, 

πολιτική, φόβος απώλειας σημαντικών γεγονότων και ευκαιριών (FoMO), φιλότιμη 

οργανωσιακή συμπεριφορά, απόκρυψη γνώσης 
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Περίληψη στα Αγγλικά 

Gossip is a social behavior that involves the spread of either negative or positive 

information about third parties in their absence, and it can have significant effects in the 

workplace, influencing relationships, organizational culture, and communication. This 

study aims to empirically investigate the extent and types of gossip that employees in 

libraries are involved in, as well as its impact on work attitudes and behaviors. 

Specifically, it examines how this behavior is influenced by cynicism, workplace politics, 

organizational justice, and fear of missing out (FoMO). Additionally, the study explores 

the effects of gossip on organizational citizenship behavior and knowledge hiding. A 

quantitative methodology was adopted to test the research questions, using a survey-

based approach to gather opinions. For the collection of primary data, an online 

questionnaire was constructed, featuring questions from internationally published scales. 

The target population of the research consisted of employees from all types of libraries 

(academic, public, special, school, and the National Library) in Greece. A total of 298 

questionnaires suitable for statistical analysis were returned. The results indicated that 

library employees primarily engage in negative gossip about work-related issues, while 

they tend to refrain from commenting on colleagues about non-work-related issues, 

whether positive or negative. Moreover, the analysis revealed that cynicism, 

organizational justice, and workplace fear of missing out (FoMO) are associated with 

negative gossip, while workplace politics is linked to positive and negative gossip. 

Furthermore, knowledge hiding is related to both positive and negative gossip. The 

practical implications of the research findings are discussed in the final  chapter of this 

thesis.  

Keywords: workplace gossip, cynicism, organizational justice, workplace politics, 

workplace fear of missing out, organizational citizenship behavior, knowledge hiding 
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Κεφάλαιο 1. Εισαγωγή 

1.1 Κίνητρο της έρευνας 
Το κουτσομπολιό στο χώρο εργασίας αποτελεί ένα σχετικά νέο ερευνητικό ζήτημα στον 

τομέα της οργανωσιακής συμπεριφοράς (Brady κ.ά., 2017; Kuo κ.ά., 2015). Παρόλο που 

πολλές φορές υποτιμάται η σημασία του στο εργασιακό περιβάλλον, η αντίληψη αυτή 

έχει αρχίζει να μεταβάλλεται. Η ενασχόληση με το κουτσομπολιό είναι σχεδόν καθολική, 

καθώς οι εργαζόμενοι μπορεί να παράγουν, να ακούν ή να συμμετέχουν σε σχόλια για 

άτομα που δεν είναι παρόντα στη συζήτηση  (Ellwardt κ.ά., 2012; C.-M. Wu κ.ά., 2023). 

Μέσω αυτών των αλληλεπιδράσεων, ενδέχεται να ενισχυθεί η ομαδική συνοχή, ωστόσο 

υπάρχει κίνδυνος να υπονομευθεί η εμπιστοσύνη και η συνεργασία μεταξύ των ατόμων 

(Baumeister κ.ά., 2004; Dores Cruz κ.ά., 2019). Οι πληροφορίες που διακινούνται μέσω 

του κουτσομπολιού μπορεί να είναι είτε θετικές, είτε αρνητικές ή ουδέτερες (Dores Cruz 

κ.ά., 2021; Kuo κ.ά., 2015; Martinescu κ.ά., 2021; Robbins & Karan, 2020; Xie κ.ά., 2022), 

αλλά συχνά προκαλούν αρνητικές συνέπειες για το οργανωσιακό κλίμα (T. J. Grosser κ.ά., 

2010; Kurland & Pelled, 2000).  

Αυτό το φαινόμενο παρατηρείται και στις βιβλιοθήκες, όπου οι εργαζόμενοι, 

ανεξαρτήτως θέσης ή τύπου βιβλιοθήκης, εμπλέκονται σε κουτσομπολίστικες 

συζητήσεις (Akangbe κ.ά., 2011). Προηγούμενες μελέτες, αποκαλύπτουν ότι το 

κουτσομπολιό αποτελεί αναπόσπαστο χαρακτηριστικό αυτών των οργανισμών. 

Σύμφωνα με την μελέτη του Akangbe κ.ά. (2011), το κουτσομπολιό μπορεί να έχει τόσο 

θετικές όσο και αρνητικές επιπτώσεις στη λειτουργία των βιβλιοθηκών, ενώ η έλλειψη 

επικοινωνίας από την ηγεσία ενισχύει τη διάδοσή του. Επιπλέον, η μελέτη του Olorunsola 

(2014) έδειξε ότι η ηγεσία των βιβλιοθηκών αναγνωρίζει το κουτσομπολιό ως ένα 

σημαντικό μέρος της ανθρώπινης συμπεριφοράς στον εργασιακό χώρο, το οποίο 

επηρεάζει τις διαδικασίες λήψης αποφάσεων και την παροχή υπηρεσιών. Ωστόσο, 

παρόλο που οι μελέτες των Akangbe (2011) και Olorunsola (2014) παρέχουν χρήσιμες 

πληροφορίες για το φαινόμενο αυτό, υπάρχουν πτυχές των εργασιακών στάσεων και 

συμπεριφορών που δεν έχουν ερευνηθεί επαρκώς.  

Στο πλαίσιο αυτό, η παρούσα εργασία επικεντρώνεται σε αυτό το ερευνητικό κενό, 

εξετάζοντας τις επιδράσεις του κουτσομπολιού σε βιβλιοθήκες, και το πώς αυτό 

συνδέεται με τις στάσεις και τις συμπεριφορές των εργαζομένων. 
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1.2 Σκοπός και στόχοι 
Η παρούσα πτυχιακή εργασία έχει ως κεντρικό άξονα την διερεύνηση του 

κουτσομπολιού στο εργασιακό περιβάλλον των βιβλιοθηκών καθώς και της σχέσης του 

με συγκεκριμένες εργασιακές στάσεις και συμπεριφορές. Σκοπός της έρευνας είναι να 

κατανοηθούν οι αιτίες και οι συνέπειες του κουτσομπολιού στις βιβλιοθήκες και να 

εντοπιστούν τρόποι με τους οποίους η γνώση αυτή μπορεί να συμβάλει στη βελτίωση 

του οργανωσιακού κλίματος και της συνεργασίας μεταξύ των εργαζομένων.  

Ειδικότερα, θα εξεταστούν παράγοντες που επηρεάζουν την εμφάνιση του 

κουτσομπολιού, όπως ο κυνισμός, η πολιτική στον χώρο εργασίας, η οργανωσιακή 

δικαιοσύνη και ο φόβος απώλειας σημαντικών γεγονότων ή ευκαιριών (Fear of Missing 

out-FoMO). Παράλληλα, θα διερευνηθούν οι επιπτώσεις του κουτσομπολιού στην 

φιλότιμη οργανωσιακή συμπεριφορά (OCB) και την απόκρυψη γνώσεων, οι οποίες 

επηρεάζουν την αποτελεσματική λειτουργία των βιβλιοθηκών. 

1.3 Διάρθρωση της εργασίας 
Το δεύτερο κεφάλαιο αφορά τη θεωρητική προσέγγιση, την βιβλιογραφική επισκόπηση 

του κουτσομπολιού στο εργασιακό περιβάλλον και τους παράγοντες που το επηρεάζουν. 

Με βάση τη βιβλιογραφική έρευνα διατυπώνονται τα ερευνητικά ερωτήματα. 

Στο τρίτο κεφάλαιο παρουσιάζεται η μεθοδολογία που ακολουθήθηκε στην παρούσα 

μελέτη, η διαδικασία επιλογής και συγκρότησης του δείγματος, καθώς και η μέθοδος 

συλλογής δεδομένων. Επιπλέον, αναλύονται η διαδικασία μέτρησης των διαφόρων 

παραγόντων και η ανάπτυξη του ερωτηματολογίου που χρησιμοποιήθηκε για τη 

συλλογή των απαραίτητων πληροφοριών. 

Στο τέταρτο κεφάλαιο παρουσιάζονται τα αποτελέσματα της έρευνας και ακολουθεί η 

περιγραφική ανάλυση των παραγόντων καθώς και η ανάλυση συσχέτισης. 

Η έρευνα ολοκληρώνεται με το πέμπτο κεφάλαιο, το οποίο παρουσιάζει τα συνολικά 

συμπεράσματα που προέκυψαν από τη μελέτη. Σε αυτό το κεφάλαιο γίνεται επίσης 

αναφορά στους περιορισμούς που αντιμετωπίστηκαν κατά τη διάρκεια της έρευνας, ενώ 

διατυπώνονται και προτάσεις για μελλοντικές κατευθύνσεις έρευνας. 



 

 
 12 

 

Κεφάλαιο 2. Βιβλιογραφική Επισκόπηση 

2.1 Το κουτσομπολιό στον χώρο εργασίας   
Ένα σημαντικό μέρος των πληροφοριών που αποκτούν οι άνθρωποι, ιδιαίτερα οι 

εργαζόμενοι σε οργανισμούς, σχετικά με τους συναδέλφους τους διαδίδεται μέσω του 

κουτσομπολιού (Robbins & Karan, 2020). Τα κουτσομπολιά στους εργασιακούς χώρους 

είναι διαρκώς παρόντα (Wax κ.ά., 2022), η παρουσία του στους οργανισμούς είναι τόσο 

παλιά όσο και η ύπαρξη των ομάδων (Olorunsola, 2014), και μάλιστα το 90% των 

εργαζομένων να ασχολούνται με αυτά (Dunbar, 2004; T. Grosser κ.ά., 2012). Η σημασία 

του κουτσομπολιού στον χώρο εργασίας έχει εξεταστεί από διάφορες επιστήμες όπως η  

οργανωσιακή επιστήμη, η κοινωνική ψυχολογία, η εξελικτική βιολογία, η συμπεριφορική 

οικονομία καθώς και η ανθρωπολογία (Dores Cruz κ.ά., 2021). Πρόκειται για την 

ανταλλαγή πληροφοριών το περιεχόμενο των οποίων να είναι είτε θετικό, είτε αρνητικό 

ή ουδέτερο (Dores Cruz κ.ά., 2021; Kuo κ.ά., 2015; Martinescu κ.ά., 2021; Robbins & 

Karan, 2020; Xie κ.ά., 2022). Το κουτσομπολιό είναι μια κοινωνική συμπεριφορά κατά 

την οποία «ένας αποστολέας επικοινωνεί [πληροφορίες] σε έναν παραλήπτη σχετικά με 

έναν στόχο ο οποίος απουσιάζει ή αγνοεί το περιεχόμενο [των λεγομένων]» (Dores Cruz 

κ.ά., 2021, σ. 9).  

Σε πολιτισμικά πλαίσια όπως οι οργανισμοί, το κουτσομπολιό και οι φήμες (rumor) 

μπορούν να θεωρηθούν ως πολιτισμικές πρακτικές που περιλαμβάνουν την εσωτερική 

μετάδοση πληροφοριών εντός του οργανισμού (Houmanfar & Johnson, 2004). Στη 

βιβλιογραφία, γίνεται διάκριση μεταξύ κουτσομπολιού και φήμης. Οι Tebbutt και 

Marchington (1997), υποστηρίζουν ότι το κουτσομπολιό και η φήμη έχουν αρκετές 

ομοιότητες μεταξύ τους, αλλά στη βιβλιογραφία γίνεται σαφής η διάκριση μεταξύ των 

δύο. Συγκεκριμένα, η φήμη διαφέρει από το κουτσομπολιό καθώς είναι ένα πιο δημόσιο 

και ευρέως διαδεδομένο φαινόμενο. Αντίθετα, το κουτσομπολιό επικεντρώνεται κυρίως 

σε θέματα που αφορούν ένα άτομο ή μια μικρή ομάδα, η φήμη απευθύνεται σε ένα 

ευρύτερο κοινό και αφορά γενικότερα θέματα ενδιαφέροντος (Fine & Rosnow, 1978) 

Παλαιότερες μελέτες παρουσίαζαν το κουτσομπολιό ως μια αποκλίνουσα συμπεριφορά 

που απειλεί την ευημερία των οργανισμών (Dai κ.ά., 2022; Robinson & Bennett, 1995), 

ενισχύει τον κυνισμό, την χαμηλή αυτεπάρκεια και την αρνητική συναισθηματικότητα 

(Kuo κ.ά., 2015; J. Wu κ.ά., 2016). Αργότερα, διαπιστώθηκε ότι μπορεί να έχει θετική 

επίδραση στο εργασιακό περιβάλλον, καθώς δημιουργεί ένα κλίμα αλληλεγγύης μέσω 

της αμοιβαίας υποστήριξης μεταξύ συναδέλφων (Ellwardt κ.ά., 2012). Φαίνεται να 
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προωθεί την εμπιστοσύνη και την συνεργασία μεταξύ των εργαζομένων καθώς και την 

αφοσίωση των μελών ενός οργανισμού προς τους συναδέλφους και τους εργοδότες τους 

(Brady κ.ά., 2017; Dai κ.ά., 2022). Ωστόσο, ορισμένοι ερευνητές, όπως ο Baumeister και 

οι συνεργάτες του (2004, σ. 113), θεωρούν ότι «το κακό είναι ισχυρότερο από το καλό», 

υποστηρίζοντας ότι οι επιπτώσεις του αρνητικού κουτσομπολιού στον εργασιακό χώρο 

είναι ισχυρότερες από εκείνες του θετικού κουτσομπολιού.  

Σύμφωνα με την θεωρία της Κοινωνικής Μάθησης (Social Learning Theory), οι άνθρωποι 

μαθαίνουν μέσω της παρατήρησης και της μίμησης της συμπεριφοράς των άλλων 

(Bandura & Walters, 1977). Όταν τα άτομα παρατηρούν ότι η συμμετοχή σε 

κουτσομπολίστικες συζητήσεις μπορεί να τους αποφέρει τη λήψη ανταμοιβών και την 

αναγνώριση είναι πιθανόν να υιοθετήσουν αυτή τη συμπεριφορά (Baumeister κ.ά., 

2004). Έτσι, το κουτσομπολιό ενισχύει τις αλληλεπιδράσεις μεταξύ των ατόμων σε έναν 

οργανισμό αποτελώντας σημαντικό παράγοντα μάθησης και μίμησης της συμπεριφοράς 

(Foster, 2004). Επιπλέον, σύμφωνα με τη θεωρία της Διατήρησης Πόρων (Conservation 

of Resources Theory), για τους ανθρώπους αποτελεί βιολογική ανάγκη η προσαρμογή 

και η επιβίωση στο περιβάλλον τους, γεγονός που τους ωθεί να προστατεύουν και να 

διατηρούν τους πόρους τους (Cheng κ.ά., 2022). Η εμπλοκή σε αρνητικά κουτσομπολιά 

μπορεί να θεωρηθεί ως ένας στρεσογόνος παράγοντας, ο οποίος μειώνει τους 

συναισθηματικούς πόρους των εργαζομένων, αναγκάζοντάς τους να δαπανήσουν 

σημαντικό χρόνο και ενέργεια για την αντιμετώπισή του.  

Το αρνητικό κουτσομπολιό είναι μια κοινωνικο-ψυχολογική έννοια, ξεχωριστή από άλλες 

μορφές άτυπης επικοινωνίας και κοινωνικής καταπίεσης (X. Wu κ.ά., 2018), μέσω της 

οποίας διαδίδονται αρνητικές πληροφορίες για έναν συνάδελφο πίσω από την πλάτη του 

ή συζητούνται αρνητικά πράγματα γι' αυτόν (Ellwardt κ.ά., 2012; T. Grosser κ.ά., 2012; 

Kong, 2018) και μπορεί να επηρεάσει τόσο το εργασιακό όσο και το μη εργασιακό 

περιβάλλον (Dores Cruz κ.ά., 2021; Sun κ.ά., 2023). Επιπλέον, καθώς πρόκειται κυρίως 

για έμμεση κριτική, σε αντίθεση με άμεσες επιθέσεις όπως η κοινωνική καταπίεση, 

μπορεί να είναι δύσκολο να προσδιοριστεί ποιος ξεκίνησε την διάδοση των 

κουτσομπολιών (Beersma & Van Kleef, 2012; X. Wu κ.ά., 2018, 2018).  

Αντίθετα, το θετικό κουτσομπολιό αξιολογεί θετικά το άτομο που συζητείται, 

επαινώντας τις ενδεδειγμένες συμπεριφορές του και παράλληλα παρέχει κοινωνική 

υποστήριξη και προστασία στο άτομο, ακόμα και όταν αυτό απουσιάζει (Ellwardt κ.ά., 

2012). Αυτού του είδους το κουτσομπολιό, μπορεί να ενισχύσει τη συνεργασία σε 

επίπεδο ομάδας. Η προστασία και η ενθάρρυνση της συνεργασίας μεταξύ των μελών της 

ομάδας που προκύπτουν από το κουτσομπολιό της ομάδας βελτιώνουν έμμεσα την 
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απόδοση της ομάδας μειώνοντας την κοινωνική αδράνεια και ενθαρρύνοντας την 

επικοινωνία της ομάδας (Dores Cruz κ.ά., 2019; Foster, 2004). Επιπρόσθετα, μπορεί να 

προωθήσει αποτελεσματικά την ανοικτή επικοινωνία και τις καινοτόμες ιδέες μεταξύ 

των εργαζομένων (Dai κ.ά., 2022; Dores Cruz κ.ά., 2021; Ellwardt κ.ά., 2012). 

Το περιεχόμενο του κουτσομπολιού εκτός από θετικό ή αρνητικό, μπορεί να αφορά είτε 

εργασιακά είτε μη εργασιακά θέματα. Όταν το κουτσομπολιό αφορά προσωπικά θέματα, 

όπως σχέσεις ή οικογενειακά ζητήματα, είναι αρκετά πιθανό οι εργαζόμενοι να μην το 

λαμβάνουν σοβαρά υπόψη τους και να μην αισθάνονται υποχρεωμένοι να εμπλακούν σε 

αυτό με τους συναδέλφους τους ή τον οργανισμό. Σύμφωνα με τους Difonzo και Bordia 

(2007), το κουτσομπολιό όταν αφορά προσωπικά θέματα, θεωρείται ασήμαντο και 

περιττό, που υπάρχει κυρίως για λόγους ψυχαγωγίας. Αυτό σημαίνει ότι το 

κουτσομπολιό για μη εργασιακά θέματα ενδεχομένως να έχει μικρότερο αντίκτυπο στη 

εργασία και το οργανισμό, σε σύγκριση με το κουτσομπολιό που σχετίζεται με τα 

εργασιακά θέματα. Αντίθετα, το κουτσομπολιό που σχετίζεται με την εργασία έχει 

μεγαλύτερη τάση να επηρεάσει τη συμπεριφορά των εργαζομένων, καθώς συνδέεται 

άμεσα με την εργασία τους, τους συναδέλφους και το εργασιακό περιβάλλον (Kuo κ.ά., 

2015). 

2.1.1 Το κουτσομπολιό στις βιβλιοθήκες 

Η πρώτη μελέτη των  Akangbe κ.ά. (2011) εξετάζει την εν λόγω συμπεριφορά στις 

βιβλιοθήκες και σε οργανισμούς πληροφόρησης. Πιο συγκεκριμένα, βασικός σκοπός της 

έρευνας είναι η διερεύνηση των απόψεων των εργαζομένων των βιβλιοθηκών 

αναφορικά με τις θετικές και αρνητικές επιπτώσεις που έχει το κουτσομπολιό στο 

εργασιακό περιβάλλον των βιβλιοθηκών και αν θεωρείται χρήσιμο ή επιβλαβές. Ακόμα 

μελετάται η διαχείριση και η αντιμετώπιση του από την ηγεσία των βιβλιοθηκών. 

Διαπιστώθηκε ότι το κουτσομπολιό αποτελεί αναπόσπαστο στοιχείο των βιβλιοθηκών, 

με επιπτώσεις που μπορεί να είναι τόσο αρνητικές όσο και θετικές καθώς και ότι σε 

μεγάλο βαθμό δεν θεωρείται επιβλαβές. Επίσης, οι αρνητικές επιπτώσεις σχετίζονται με 

τη λειτουργία του οργανισμού, ενώ η έλλειψη επικοινωνίας από την ηγεσία ενισχύει τη 

διάδοση του κουτσομπολιού. 

Η δεύτερη μελέτη του Olorunsola (2014) εστιάζει στις αντιλήψεις της ηγεσίας των 

βιβλιοθηκών σχετικά με το κουτσομπολιό, αν χρησιμοποιείται από την ηγεσία των 

βιβλιοθηκών στη λήψη αποφάσεων αλλά και με ποιους τρόπους έχει βοηθήσει το 

κουτσομπολιό στην ανάδειξη αφανών ζητημάτων. Συγκεκριμένα, διαπιστώθηκε ότι το 

κουτσομπολιό έχει συμβάλλει σημαντικά στη διοίκηση της βιβλιοθήκης, κυρίως στους 

τομείς της λήψης αποφάσεων και της παροχής υπηρεσιών μέσω της βελτιωμένης 
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επικοινωνίας. Αν και η πλειοψηφία της ηγεσίας των βιβλιοθηκών το αξιολογεί ως 

αρνητικό φαινόμενο, αναγνωρίζει ότι η πλήρης εξάλειψή του δεν είναι ρεαλιστική, καθώς 

αποτελεί σημαντικό μέρος της ανθρώπινης συμπεριφοράς στον εργασιακό χώρο.  

2.2   Παράγοντες που οδηγούν στην εκδήλωση 

κουτσομπολίστικης συμπεριφοράς 

2.2.1  Φόβος απώλειας σημαντικών γεγονότων ή ευκαιριών 

Ο «φόβος της απώλειας σημαντικών γεγονότων ή ευκαιριών» (Fear of missing out - 

FoMO) αναφέρεται γενικά στη δυσφορία που αισθάνεται ένα άτομο που είναι κοινωνικά 

απομονωμένο, απορριφθέν ή αποκλεισμένο (Baumeister & Tice, 1990).  Οι Deci και Ryan 

(2000) προτείνουν ότι η επιθυμία για σύνδεση και η αίσθηση του «ανήκειν» είναι 

θεμελιώδης ανθρώπινη συμπεριφορά. O «φόβος απώλειας» έχει προσδιοριστεί και με 

βάση τη Θεωρία του Αυτοκαθορισμού (Self – Determination Theory) (Deci & Ryan, 2000; 

Przybylski κ.ά., 2013). Σύμφωνα με τη θεωρία αυτή, ο τρόπος με τον οποίο οι άνθρωποι 

βιώνουν προσωπικά μια κατάσταση θεωρείται ως το κύριο χαρακτηριστικό που 

επηρεάζει τη συμπεριφορά τους (Koole κ.ά., 2019). Σύμφωνα με τους Przybylski κ.ά. 

(2013), οι οποίοι εφάρμοσαν τη θεωρία του Αυτοκαθορισμού στον «Φόβο της 

Απώλειας», ο FoMO είναι μια αρνητική συναισθηματική κατάσταση που προκύπτει από 

τις ανεκπλήρωτες ανάγκες κοινωνικής συνάφειας.  

Στο εργασιακό πλαίσιο, ο «φόβος της απώλειας σημαντικών γεγονότων ή ευκαιριών» 

ορίζεται ως ο φόβος των εργαζομένων να χάσουν πολύτιμες πληροφορίες, ευκαιρίες ή 

κοινωνικές αλληλεπιδράσεις όταν απουσιάζουν από την εργασία τους (Budnick κ.ά., 

2020). Διακρίνεται σε δύο είδη: τον σχεσιακό και τον κοινωνικό αποκλεισμό. Ο σχεσιακός 

αποκλεισμός αναφέρεται στις ανησυχίες των εργαζομένων για ενδεχόμενη υπονόμευση 

των επαγγελματικών σχέσεων λόγω των χαμένων ευκαιριών δικτύωσης ή διατήρησης 

επαγγελματικών σχέσεων (Budnick κ.ά., 2020). Αντίθετα, ο κοινωνικός αποκλεισμός 

αφορά την απώλεια διαπροσωπικών αλληλεπιδράσεων κατά τη διάρκεια εκδηλώσεων 

(π.χ. απουσία από δραστηριότητες, μη πρόσκληση σε συναντήσεις), καθώς και στην 

έλλειψη ενημέρωσης για σημαντικές πληροφορίες (π.χ. μη κατανόηση εσωτερικών 

αστείων, έλλειψη γνώσης για τις δραστηριότητες των άλλων) (Budnick κ.ά., 2020).  

Με τη σειρά του, το κουτσομπολιό έχει περιγραφεί ως κοινωνικός δεσμός, σύμφωνα με 

τη θεωρία της Κοινωνικής Ταυτότητας (Social Identity Theory) (Peters κ.ά., 2017), λόγω 

της σημασίας του στην κοινωνική επικοινωνία που επιτρέπει στους ανθρώπους να 
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συνδέονται (Bingley κ.ά., 2021). Επομένως, οι εργαζόμενοι που βιώνουν φόβο απώλειας 

είναι πιο πιθανό να εμπλακούν σε κουτσομπολιό για να παραμένουν ενημερωμένοι. 

2.2.2 Πολιτική στο χώρο εργασίας  

Από τις αρχές της δεκαετίας του 1960, το θέμα της πολιτικής στον χώρο εργασίας 

(workplace politics) απασχολεί ιδιαίτερα τη βιβλιογραφία της οργανωσιακής 

συμπεριφοράς (Gandz & Murray, 1980). Έχει υποστηριχθεί ότι η πολιτική στον χώρο 

εργασίας μπορεί να θεωρηθεί ως μια κατάσταση του νου και όχι ως μια αντικειμενική 

πραγματικότητα. Οι συγκρούσεις, τα παιχνίδια εξουσίας και οι διαπραγματεύσεις μπορεί 

να είναι συνεχείς, και αυτό που ορισμένα μέλη του οργανισμού μπορεί να μην θεωρούν 

ως έκφραση πολιτικής, άλλοι μπορεί να το αντιλαμβάνονται ως έντονα πολιτική, όπως η 

εφαρμογή μιας γραφειοκρατικής διαδικασίας ρουτίνας (Mintzberg, 1984). Σύμφωνα με 

τον Mintzberg (1984, σ. 196), η πολιτική στον χώρο εργασίας αναφέρεται στη 

«συμπεριφορά ατόμων ή ομάδων που είναι ανεπίσημη, προφανώς ατομικιστική, 

συνήθως διχαστική και πάνω απ' όλα, με την τεχνική έννοια, μη νομιμοποιημένη - δεν 

προκύπτει ούτε από την επίσημη εξουσία, ούτε από κάποια την αποδεκτή ιδεολογία, ούτε 

κάποια πιστοποιημένη εμπειρογνωσία (αν και μπορεί να εκμεταλλεύεται οποιοδήποτε 

από αυτά)». Σε οποιοδήποτε εργασιακό περιβάλλον, είναι σημαντικό να αναγνωρίζεται 

ο αντίκτυπος της πολιτικής στο συνολικό περιβάλλον, καθώς επηρεάζει τον τρόπο με τον 

οποίο οι εργαζόμενοι αντιλαμβάνονται την κουλτούρα και αποφασίζουν τι αποτελεί 

κατάλληλη συμπεριφορά και αλληλεπιδράσεις μέσα στην ομάδα (Ferris κ.ά., 2002; 

Naseer κ.ά., 2016).  

Η πολιτική στο χώρο εργασίας μπορεί να έχει τόσο θετικές όσο και αρνητικές επιπτώσεις 

στα μέλη του οργανισμού. Από τη μία, μπορεί να οδηγήσει σε επαγγελματική ανέλιξη, 

αναγνώριση, ενίσχυση της εξουσίας και του κύρους, επίτευξη προσωπικών στόχων, 

ικανοποίηση από την εργασία, αίσθημα ολοκλήρωσης και αυξημένο έλεγχο και επιτυχία. 

Από την άλλη, μπορεί να οδηγήσει σε απώλεια αξιοπιστίας και στρατηγικής 

τοποθέτησης, σε αρνητικά συναισθήματα προς τους άλλους, σε εσωτερικές ενοχές και σε 

μειωμένη εργασιακή απόδοση (Kumar & Ghadially, 1989). Επιπλέον, ο Gilmore και οι 

συνεργάτες του (1996) αναφέρουν ότι η πολιτική στον εργασιακό χώρο συχνά προκαλεί 

αρνητικές συνέπειες, όπως συγκρούσεις και έλλειψη αρμονίας, καθώς τα άτομα και οι 

ομάδες στρέφονται το ένα εναντίον του άλλου ή εναντίον του οργανισμού. Ακόμα, 

σύμφωνα με τον Pfeffer (1982) η πολιτική στο χώρο εργασίας περιλαμβάνει τη 

συνειδητή λήψη ενεργειών μέσα στους οργανισμούς για την απόκτηση, την ανάπτυξη και 

τη χρήση εξουσίας και πόρων με σκοπό την επίτευξη των επιθυμητών αποτελεσμάτων. 
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Αυτό γίνεται όταν υπάρχει αβεβαιότητα ή διαφωνία σχετικά με τις αποφάσεις που 

πρέπει να ληφθούν.  

Έτσι, οι εργαζόμενοι μπορεί να κουτσομπολεύουν για να κατανοήσουν τη θέση τους στην 

ανεπίσημη ιεραρχία του εργασιακού χώρου, να αξιολογούν την απόδοσή τους και των 

συναδέλφων τους, και να επιτυγχάνουν αμοιβαία επωφελείς συμφωνίες μοιραζόμενοι 

πληροφορίες ή ακόμα και εκφράζοντας απόψεις για πιθανούς ηγέτες και προσπαθώντας 

να επηρεάσουν τη διαδικασία επιλογής (A. Khan & Chaudhary, 2022). 

2.2.3 Οργανωσιακή δικαιοσύνη 

Η οργανωσιακή δικαιοσύνη αφορά την αντίληψη των εργαζομένων για τον βαθμό 

δίκαιης κατανομής των πόρων σε έναν οργανισμό. Αυτή η αντίληψη περιλαμβάνει την 

ηθική αξιολόγηση των διοικητικών αποφάσεων και ενεργειών με βάση ηθικά πρότυπα, 

θρησκευτικές αρχές και νόμους (Greenberg, 1990). Στους οργανισμούς, η δικαιοσύνη 

συνδέεται με δίκαιες αμοιβές, ίσες ευκαιρίες για προαγωγή και διαφανείς διαδικασίες 

αξιολόγησης της απόδοσης (Young, 2012). Η αντίληψη της οργανωσιακής δικαιοσύνης 

μπορεί να επηρεάσει την στάση των εργαζομένων απέναντι στη διοίκηση (Cohen-

Charash & Spector, 2001). Σύμφωνα με τη βιβλιογραφία, η οργανωσιακή δικαιοσύνη έχει 

τις εξής εκφάνσεις, τη διανεμητική (distributive), τη διαδικαστική (procedural) και την 

αλληλεπιδραστική (interactional) (Colquitt & Greenberg, 2003). 

Η διανεμητική δικαιοσύνη αναφέρεται στη δικαιοσύνη των κατανομών των 

αποτελεσμάτων (Cohen-Charash & Spector, 2001). Η διαδικαστική δικαιοσύνη, αφορά τη 

δικαιοσύνη στις μεθόδους λήψης αποφάσεων (Lind & Tyler, 1988). Ωστόσο, οι αδικίες 

στις διαδικασίες λήψης αποφάσεων συνδέονται με πολλές αρνητικές επιπτώσεις, όπως 

μειωμένες επιδόσεις, αυξημένες προθέσεις για αποχώρηση, και χαμηλότερη οργανωτική 

δέσμευση καθώς και λιγότερη αφοσίωση στις οργανωτικές αξίες και συμπεριφορές 

(Cropanzano & Greenberg, 1997). Η άδικη μεταχείριση μπορεί να δημιουργήσει το 

μήνυμα στους ανθρώπους ότι δεν θεωρούνται πολύτιμα μέλη της ομάδας (Beugre & 

Baron, 2001). 

Οι Colquitt και Greenberg (2003) κάνουν λόγο για τις δύο πτυχές της αλληλεπιδραστικής 

δικαιοσύνης, τη διαπροσωπική και την πληροφοριακή, οι οποίες αναφέρονται στη 

δικαιοσύνη της μεταχείρισης των εργαζομένων (Liu & Ding, 2012). Η αλληλεπιδραστική 

δικαιοσύνη ενισχύεται όταν οι υπεύθυνοι λήψης αποφάσεων δείχνουν σεβασμό και 

ευαισθησία προς τους ανθρώπους και παρέχουν λεπτομερείς εξηγήσεις για το σκεπτικό 

πίσω από τις αποφάσεις τους. 
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Ακόμα, σύμφωνα με τη θεωρία της Ισότητας (Equity Theory) του Adams (1963), όταν οι 

εργαζόμενοι αισθάνονται ότι ο οργανισμός τους μεταχειρίζεται δίκαια, είναι πιθανό να 

στραφούν σε πιο θετικές εργασιακές συμπεριφορές και στάσεις. Αντίθετα, όταν 

επικρατεί η αίσθηση της αδικίας, οι εργαζόμενοι εμπλέκονται σε αρνητικές 

συμπεριφορές (π.χ. έλλειψη παραγωγικότητας, αυξημένες απουσίες από το χώρο 

εργασίας). Ως εκ τούτου, οι εργαζόμενοι αξιολογούν τη δικαιοσύνη συγκρίνοντας τα δικά 

τους οφέλη (π.χ. αμοιβή, ικανοποίηση, προσωπική ανάπτυξη) με τα οφέλη των 

υπολοίπων, για να καθορίσουν εάν λαμβάνουν δίκαιης μεταχείρισης από τον οργανισμό 

τους. 

Στο πλαίσιο της έρευνας του Kim κ.ά. (2019), η δικαιοσύνη αποτελεί προβλεπτικό 

παράγοντα του κουτσομπολιού. Μέσω του θετικού κουτσομπολιού στο χώρο εργασίας, 

αναμένεται ότι οι εργαζόμενοι μπορούν να εκφράσουν τις απόψεις τους για δίκαιη 

μεταχείριση, ενώ το αρνητικό κουτσομπολιό στερείται δικαιοσύνης (Brady κ.ά., 2017). 

2.2.4 Κυνισμός 

Ο κυνισμός αντικατοπτρίζει τα αρνητικά συναισθήματα και τις αντιλήψεις προς την 

ανθρώπινη συμπεριφορά (Abugre, 2017).  Οι εργαζόμενοι αναπτύσσουν κυνική στάση 

και αντιδρούν αρνητικά προς τον οργανισμό τους όταν βλέπουν ότι η διοίκηση και οι 

συνάδελφοί τους κακομεταχειρίζονται (Bedeian, 2007). Ο Wilkerson (2002, σ. 533) 

θεωρεί ότι ο κυνισμός των εργαζομένων είναι «μια αρνητική στάση απέναντι σε αυτούς 

που απασχολούνται σε έναν οργανισμό γενικά, τις διαδικασίες και τη διαχείρισή του, που 

βασίζεται στην πεποίθηση ότι αυτά τα στοιχεία γενικά λειτουργούν ενάντια στα 

συμφέροντα του εργαζομένου». 

Οι υψηλές αμοιβές των διοικητικών στελεχών, οι χαμηλές επιδόσεις του οργανισμού και 

οι μαζικές απολύσεις μπορεί να προκαλέσουν ασυνέπεια στις στάσεις των εργαζομένων, 

οδηγώντας  σε κυνισμό μεταξύ του εργατικού δυναμικού (Andersson & Bateman, 1997). 

Ο κυνισμός των εργαζομένων μειώνεται όταν βλέπουν τη διοίκηση και την οργανωτική 

ικανότητα ως πηγή των πιο θετικών κοινωνικών ενδείξεων που συναντούν κατά τη 

διάρκεια των κουτσομπολιών (Kuo κ.ά., 2020). Αντίθετα, ένας χώρος εργασίας όπου 

διαδίδεται αρνητικό κουτσομπολιό προάγει μια δυσάρεστη ατμόσφαιρα που οδηγεί σε 

άδικη μεταχείριση των υπαλλήλων, με αποτέλεσμα την αύξηση των αρνητικών 

πληροφοριών που μπορεί να ενισχύσουν τον κυνισμό (Kuo κ.ά., 2020). 



 

 
 19 

 

2.3 Επιπτώσεις του κουτσομπολιού 

2.3.1 Απόκρυψη γνώσης  

Η ανταλλαγή γνώσης μεταξύ των εργαζομένων είναι απαραίτητη για την ευημερία του 

οργανισμού. Παρόλα αυτά, οι οργανισμοί συχνά αντιμετωπίζουν σημαντικές δυσκολίες 

λόγω των προκλήσεων που σχετίζονται με τη διαχείριση της γνώσης (Babcock, 2004). 

Επομένως, η κατανόηση της συμπεριφοράς της απόκρυψης γνώσης είναι απαραίτητη για 

τη βελτίωση της διαχείρισης της γνώσης. Η απόκρυψη γνώσης είναι  «μια σκόπιμη 

προσπάθεια ενός ατόμου να αποκρύψει γνώση που έχει ζητηθεί από ένα άλλο άτομο» και 

μπορεί να υποκινείται από διάφορους λόγους, συμπεριλαμβανομένων, μεταξύ άλλων, 

φιλοκοινωνικών κινήτρων  ή ακόμη και τεμπελιάς (Connelly κ.ά., 2012, σ. 65). Ενώ 

ορισμένες συμπεριφορές μπορεί να βλάψουν τη δημιουργική εργασιακή συμπεριφορά 

των μελών (Černe κ.ά., 2017), είναι σημαντικό να σημειωθεί ότι η απόκρυψη γνώσεων 

μπορεί να μην είναι πάντα αρνητική, καθώς μπορεί να αποσκοπεί στην προστασία των 

συναισθημάτων κάποιου, της εμπιστευτικότητας ή του συμφέροντος τρίτων (Connelly 

κ.ά., 2012), για παράδειγμα, οι εργαζόμενοι μπορεί να επιδίδονται σε αυτή τη 

συμπεριφορά για να αποτρέψουν αρνητικές πτυχές, όπως η αποκάλυψη γνώσεων σε 

ανταγωνιστές (Nguyen κ.ά., 2022). Σύμφωνα με τη θεωρία της Ψυχολογικής Ιδιοκτησίας 

(Psychological Ownership Theory), οι εργαζόμενοι τείνουν να αποκρύπτουν 

πληροφορίες, λόγω του αισθήματος της κατοχής και της ψυχολογικής σύνδεσης που 

νιώθει κάποιος με ένα αντικείμενο (Pierce κ.ά., 1991). Πιο συγκεκριμένα, η ψυχολογική 

ιδιοκτησία ορίζεται από τον Peirce (2001, σ. 299) ως «μια κατάσταση του νου, κατά την 

οποία τα άτομα αισθάνονται ότι ο στόχος της ιδιοκτησίας (υλικής ή άυλης φύσης) ή ένα 

κομμάτι του είναι «δικό τους» (δηλαδή, «Είναι ΔΙΚΟ ΜΟΥ!»)». Κατά τη διαδικασία 

παραγωγής γνώσης, το άτομο αξιοποιεί ποικίλους πόρους και μπορεί να έχει πρόσβαση 

σε πηγές που δεν είναι διαθέσιμες σε άλλους. Όταν συμβαίνει αυτό, το άτομο έχει τον 

έλεγχο της γνώσης του και μια βαθύτερη κατανόησή της. Η προσπάθεια που καταβάλλει 

για την παραγωγή γνώσης οδηγεί σε συναισθήματα ιδιοκτησίας (F. Khan κ.ά., 2023). 

Η Connelly και οι συνεργάτες της (2012) προτείνουν τρεις τύπους απόκρυψης γνώσεων. 

Ο πρώτος τύπος είναι η «προσποίηση άγνοιας» και αφορά το άτομο που προσποιείται 

ότι δεν γνωρίζει τη σχετική γνώση, χρησιμοποιώντας συχνά εξαπάτηση για να 

αποκρύψει πληροφορίες. Ο δεύτερος τύπος αφορά τις περιπτώσεις όπου το άτομο που 

αποκρύπτει πληροφορίες παρέχει εσφαλμένες πληροφορίες ή δίνει παραπλανητικές 

υποσχέσεις ότι θα δώσει μια λεπτομερή απάντηση στο μέλλον, παρόλο που δεν έχει καμία 

πρόθεση να το κάνει. Παρομοίως με τον τύπο «προσποίηση άγνοιας», αυτή η πτυχή, 
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γνωστή ως απόκρυψη γνώσεων μέσω αποφυγής, περιλαμβάνει επίσης εσκεμμένη 

εξαπάτηση (Connelly κ.ά., 2012). Η τρίτη πτυχή της απόκρυψης γνώσης δεν συνεπάγεται 

πάντα εξαπάτηση. Στην περίπτωση αυτή, το άτομο που αποκρύπτει πληροφορίες 

προσφέρει μια δικαιολογία για τη μη παροχή της ζητούμενης γνώσης, είτε ισχυριζόμενο 

ότι δεν είναι σε θέση να το πράξει είτε αποδίδοντας την έλλειψη πληροφοριών 

κατηγορώντας κάποιον άλλο. Αυτή η μορφή απόκρυψης γνώσεων αναφέρεται ως 

«εκλογικευμένη απόκρυψη» (Connelly κ.ά., 2012). 

Όταν οι εργαζόμενοι εμπλέκονται σε αρνητικό κουτσομπολιό στον χώρο εργασίας, 

θέτουν τον εαυτό τους υπό ορισμένη πίεση εργασίας, γεγονός που αυξάνει την 

πιθανότητα εμφάνισης συμπεριφορών απόκρυψης γνώσης (T. Grosser κ.ά., 2012). Όπως 

έχει προαναφερθεί, το αρνητικό κουτσομπολιό στον χώρο εργασίας απαιτεί 

συναισθηματικούς πόρους, χρόνο, ενέργεια και άλλους πόρους από τους ανθρώπους 

(Yao κ.ά., 2020). Όταν καταναλώνονται πόροι, οι εργαζόμενοι συχνά προσπαθούν να 

διατηρήσουν άλλους, όπως τη γνώση, για να μετριάσουν τις αρνητικές επιπτώσεις (A. 

Khan & Chaudhary, 2022; Penney κ.ά., 2011) και ακόμη και όταν ένας συνάδελφος τους 

ζητάει αυτή τη γνώση, συνήθως κρύβουν τις πληροφορίες τους για να προστατεύσουν 

τους πόρους γνώσης από περαιτέρω εξάντληση (L.-Z. Wu κ.ά., 2018; X. Wu κ.ά., 2018; Yao 

κ.ά., 2020). 

2.3.2 Φιλότιμη οργανωσιακή συμπεριφορά  

Συχνά οι εργαζόμενοι υιοθετούν ορισμένες συμπεριφορές που υπερβαίνουν τα τυπικά 

τους καθήκοντα. Οι συμπεριφορές αυτές ονομάζονται συνολικά «φιλότιμη οργανωσιακή 

συμπεριφορά» (Organizational Citizenship Behavior - OCB). Με βάση αρχικές 

εννοιολογήσεις, φιλότιμη οργανωσιακή συμπεριφορά θεωρούνταν η «προθυμία για 

συνεργασία» (Barnard, 1938), και αναφερόταν στην προσφορά βοήθειας από άτομα σε 

άλλους στον χώρο εργασίας χωρίς να αναμένουν ανταμοιβές (Organ, 1988). Σε νεότερες 

μελέτες η φιλότιμης οργανωσιακής συμπεριφοράς διευρύνθηκε και περιλαμβάνει μια 

σειρά συμπεριφορών όπως χρήσιμες προτάσεις, χειρονομίες καλής θέλησης και 

αλτρουισμό, που γενικά βελτιώνουν τη λειτουργία του οργανισμού (Bateman & Organ, 

1983; Smith κ.ά., 1983). 

Παράλληλα, η φιλότιμη οργανωσιακή συμπεριφορά μπορεί να έχει ως αποδέκτη είτε τα 

άλλα άτομα (Organizational Citizenship Behavior-Individual OCBI) είτε τον οργανισμό 

στο σύνολό του (Organizational Citizenship Behavior-Organization OCBO). Τα είδη της 

φιλότιμης οργανωσιακής συμπεριφοράς προς τα άτομα περιλαμβάνουν συμπεριφορές 

όπως ο αλτρουισμός και η διατήρηση της αρμονίας, οι οποίες αποσκοπούν στην παροχή 

βοήθειας προς τους άλλους (Harper, 2015). Η φιλότιμη οργανωσιακή συμπεριφορά που 



 

 
 21 

 

στοχεύει στον οργανισμό περιλαμβάνει ενέργειες όπως η συμμόρφωση με άτυπους 

κανόνες για τη διατήρηση της τάξης, η παρουσία στην εργασία πέρα από το μέσο όρο, 

καθώς και η αποφυγή παρατεταμένων διαλειμμάτων εργασίας (Turnley κ.ά., 2003). 

Η θεωρία της Κοινωνικής Συνδιαλλαγής (Social Exchange Theory) υποστηρίζει ότι οι 

εργαζόμενοι, όταν αντιλαμβάνονται ότι η εργασιακή τους σχέση βασίζεται σε δίκαιη 

κοινωνική ανταλλαγή, παρακινούνται να εκδηλώνουν φιλότιμες συμπεριφορές έξω από 

το τυπικό πλαίσιο της εργασίας, παρέχοντας έτσι ένα μέσο για να ανταποδώσουν τις 

θετικές ενέργειες των εργοδοτών που τους φέρονται καλά (Organ, 1988).  

Ωστόσο, το αρνητικό κουτσομπολιό στον χώρο εργασίας μπορεί να θεωρηθεί ως μια 

μορφή επιθετικότητας η οποία μπορεί να βλάψει τη σχέση μεταξύ μιας οργάνωσης και 

των εργαζομένων της και, συνεπώς, να επηρεάσει αρνητικά τη συμπεριφορά των 

εργαζομένων (Cui, 2020; J. Wu κ.ά., 2016). Όπως έχει προαναφερθεί, σύμφωνα με τη 

θεωρία της Διατήρησης Πόρων (Conservation of Resources Theory), το αρνητικό 

κουτσομπολιό στον χώρο εργασίας αποτελεί έναν σημαντικό παράγοντα άγχους, ο 

οποίος αναγκάζει τα θύματά του να χρησιμοποιούν μηχανισμούς αντιμετώπισης (X. Wu 

κ.ά., 2018). Αυτό οδηγεί σε απώλεια πόρων, γεγονός που, όπως υποστηρίζεται, μειώνει 

τη φιλότιμη συμπεριφορά. Επιπλέον, ο Ye κ.ά. (2019), με βάση τη θεωρία της Κοινωνικής 

Ταυτότητας (Social Identity Theory), υποστηρίζουν ότι το κουτσομπολιό έχει επιζήμια 

επίδραση στην φιλότιμη οργανωσιακή συμπεριφορά πολιτών, καθώς δημιουργεί 

δυσπιστία και συγκρούσεις μεταξύ των μελών μιας ομάδας, επηρεάζοντας έτσι την 

προθυμία τους να βοηθήσουν και να υποστηρίξουν ο ένας τον άλλον. Άρα, το αρνητικό 

κουτσομπολιό επηρεάζει αρνητικά τις διαπροσωπικές σχέσεις των εργαζομένων αλλά 

και την πρόθεσή τους να προφέρουν στον οργανισμό. 
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Κεφάλαιο 3. Μεθοδολογία 

3.1 Στόχος της Έρευνας 
Στόχος της έρευνας είναι να μελετηθεί η κουτσομπολίστικη συμπεριφορά στο χώρο 

εργασίας (workplace gossip) και η σχέση του με εργασιακές στάσεις και συμπεριφορές. 

Πιο αναλυτικά, η έρευνα στοχεύει στη διερεύνηση των ακόλουθων ερευνητικών 

ερωτημάτων: 

ΕΕ1: Ποιος είναι ο βαθμός εκδήλωσης κουτσομπολίστικης συμπεριφοράς από 

εργαζομένους στις βιβλιοθήκες. 

ΕΕ2: Ποια είναι η σχέση της δικαιοσύνης (workplace justice), του κυνισμού (cynisicm), 

της πολιτικής στον χώρο εργασίας (workplace politics) και του φόβου απώλειας 

σημαντικών γεγονότων και ευκαιριών στον χώρο εργασίας (workplace FoMo) στην 

εκδήλωση κουτσομπολίστικης συμπεριφοράς. 

ΕΕ3: Ποιο είναι η σχέση του κουτσομπολιού στη φιλότιμη οργανωσιακή συμπεριφορά 

(organizational citizenship behavior) και στην απόκρυψη γνώσεων (knowledge hiding). 

Για τη διερεύνηση των παραπάνω ερευνητικών ερωτημάτων, επιλέχθηκε η ποσοτική 

έρευνα ως ερευνητική στρατηγική. Πιο συγκεκριμένα, επιλέχθηκε το συγχρονικό σχέδιο 

έρευνας καθώς «περιλαμβάνει συλλογή δεδομένων από ένα δείγμα μονάδων ανάλυσης 

σε ορισμένο χρονικό σημείο, προκειμένου να συλλεχθούν ποσοτικά ή ποσοτικοποιήσιμα 

δεδομένα για δύο ή περισσότερες μεταβλητές (συνήθως πολύ περισσότερες από δύο), τα 

οποία κατόπιν εξετάζονται ώστε να εντοπιστούν συγκεκριμένοι συνδυασμοί 

συσχετίσεων» (Bryman, 2017, σ. 83). Πρόκειται για έρευνα επισκόπησης, δηλαδή έρευνα 

που «εφαρμόζει συγχρονικό σχέδιο και βασίζεται στη συλλογή δεδομένων μέσω 

ερωτηματολογίων ή δομημένων συνεντεύξεων» (Bryman, 2017, σ. 84). Για τη συλλογή 

των δεδομένων δημιουργήθηκε ένα ηλεκτρονικό δομημένο ερωτηματολόγιο ατομικής 

συμπλήρωσης, καθώς το κόστος εφαρμογής του είναι χαμηλότερο σε σύγκριση με τις 

δομημένες συνεντεύξεις. Επιπλέον, εξαλείφεται η επίδραση του ερευνητή και οι διαφορές 

που μπορεί να προκύψουν από τους συνεντευκτές, ενώ παράλληλα είναι πιο βολικό για 

τους συμμετέχοντες (Bryman, 2017). 

3.2 Συγκρότηση δείγματος και συλλογή δεδομένων 
Ο πληθυσμός-στόχος της παρούσας έρευνας ήταν οι εργαζόμενοι σε διάφορες θέσεις 

εργασίας σε βιβλιοθήκες όλων των τύπων στην Ελλάδα (δημόσιες/δημοτικές, 

ακαδημαϊκές, σχολικές, ερευνητικές και η Εθνική Βιβλιοθήκη). Το ηλεκτρονικό 
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ερωτηματολόγιο (βλ. Παράρτημα Ι) έλαβε έγκριση από την Επιτροπή Ηθικής και 

Δεοντολογίας του Πανεπιστημίου Δυτικής Αττικής (Αρ. Πρωτοκόλλου 29359/08-04-

2024, βλ. Παράρτημα ΙΙ). Οι συμμετέχοντες εντοπίστηκαν ξεκινώντας από έναν 

ενημερωμένο και πλήρη κατάλογο βιβλιοθηκών, που προέκυψε από προηγούμενη μελέτη 

(Koulouris κ.ά., 2021) και ο οποίος χρησιμοποιήθηκε για τη διανομή του 

ερωτηματολογίου. Το ερωτηματολόγιο απεστάλη επίσης και μέσω της ηλεκτρονικής 

λίστας επικοινωνίας του Συνδέσμου Ελληνικών Ακαδημαϊκών Βιβλιοθηκών1. Η συλλογή 

των δεδομένων πραγματοποιήθηκε μεταξύ Μαΐου και Ιουνίου 2024. Συνολικά, 

συγκεντρώθηκαν διακόσα ενενήντα οκτώ (298) ερωτηματολόγια, κατάλληλα για 

στατιστική ανάλυση.  

Ο Πίνακας 1 παρουσιάζει τα δημογραφικά χαρακτηριστικά των συμμετεχόντων. Πιο 

συγκεκριμένα, από τους 298 συμμετέχοντες το 85,6% είναι γυναίκες και το 12,8% 

άνδρες, ενώ το 1,3% δεν απάντησε και το 0,3% απάντησε άλλο. Η μέση ηλικία των 

ερωτώμενων είναι τα 49,71 έτη. Ως προς το επίπεδο εκπαίδευσης τους, το 52,3% κατέχει 

μεταπτυχιακό δίπλωμα ειδίκευσης και το 37,6% είναι απόφοιτοι Πανεπιστημίου ή ΤΕΙ. 

Το 68,5% των συμμετεχόντων είναι βιβλιοθηκονόμοι, το 11,1% διοικητικοί υπάλληλοι. 

το 72,5% είναι υπάλληλοι και το 20,5% από προϊστάμενοι στη βιβλιοθήκη. Επιπρόσθετα, 

το 31,9% εργάζεται σε ακαδημαϊκή βιβλιοθήκη, το 30,5% σε δημόσια/δημοτική 

βιβλιοθήκη, το 19,5% στην εθνική βιβλιοθήκη, το 14,1% σε ειδική βιβλιοθήκη (π.χ. 

ερευνητική, ιατρική, κυβερνητική) και το 4% σε σχολική βιβλιοθήκη. Ακόμα, η μέση 

προϋπηρεσία των εργαζομένων στην παρούσα βιβλιοθήκη είναι 15,33 έτη ενώ η 

προϋπηρεσία σε οργανισμούς πληροφόρησης γενικά είναι 18,56 έτη. Τέλος, ο μέσος 

αριθμός εργαζομένων στη βιβλιοθήκη είναι περίπου 42 άτομα. 

 

Μεταβλητή Μέση τιμή (Τυπική 
απόκλιση) Ελάχιστο/Μέγιστο Συχνότητα 

(N) 
Ποσοστό 

(%) 
Ηλικιία 49,71 (7,511) 27/73 

  

Προϋπηρεσιία στην παρουί σα 
βιβλιοθηή κη 

15,33 (11,238) 0/40 
  

Προϋπηρεσιία σε οργανισμουί ς 
πληροφοά ρησης γενικαά  

18,56 (11,381) 0/40 
  

Αριθμοέ ς εργαζομεένων 
βιβλιοθηή κης 

41,70 (65,260) 1/250 
  

Φυύ λο Γυναιίκα 
 

255 85,60% 
Άνδρας 

 
38 12,80% 

Δεν απαντωώ  
 

4 1,30% 
Άλλο 

 
1 0,30% 

 
1 http://www.lib.uth.gr/LWS/el/hl/aclb.asp 

http://www.lib.uth.gr/LWS/el/hl/aclb.asp
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Επιίπεδο εκπαιίδευσης Μεταπτυχιακοί  Διίπλωμα 
Ειδιίκευσης 

 
156 52,30% 

Πτυχιίο 
Πανεπιστημιίου/ΤΕΙ 

 
112 37,60% 

Διδακτορικοί  Διίπλωμα 
 

17 5,70% 
Μεταλυκειακηή  

Εκπαιίδευση 

 
7 2,30% 

Απολυτηή ριο Λυκειήου 
 

6 2,00% 
Ειδικοό τητα Βιβλιοθηκονοό μος 

 
204 68,50% 

Άλλο 
 

54 18,10% 
Διοικητικοά ς Υπαά λληλος 

 
33 11,10% 

Πληροφορικοό ς 
 

6 2,00% 
Αρχειονοό μος 

 
1 0,30% 

Ιδιοέ τητα/θεέση στη βιβλιοθηέ κη Υπαά λληλος 
 

216 72,50% 
Προϊσταά μενος/νη 

 
61 20,50% 

Διευθυντηή ς/τρια 
 

20 6,70% 
Ειδικευοό μενος-η/intern 

 
1 0,30% 

Ειήδος βιβλιοθηή κης Ακαδημαϊκηή  
 

95 31,90% 
Δημοή σια/Δημοτικηή  

 
91 30,50% 

Εθνικηή  
 

58 19,50% 
Ειδικηή  (π.χ. ερευνητικηή , 
ιατρικηή , κυβερνητικηή ) 

 
42 14,10% 

Σχολικηή  
 

12 4,00% 
Πίνακας 1. Δημογραφικά στατιστικά δείγματος 

3.3 Μέτρηση Παραγόντων & Κατασκευή Ερευνητικού 

Εργαλείου 
Για την συλλογή των πρωτογενών δεδομένων αναπτύχθηκε δομημένο ηλεκτρονικό 

ερωτηματολόγιο, με τη χρήση της διαδικτυακής υπηρεσίας Microsoft Forms. Οι 

ερωτήσεις που περιλαμβάνει το ερωτηματολόγιο προέρχονται κλίμακες δημοσιευμένες 

διεθνή βιβλιογραφία  (βλ. Πίνακας 2) οι οποίες μεταφράστηκαν στα ελληνικά και 

προσαρμόστηκαν κατάλληλα για τις ανάγκες της έρευνας. 

Παράγοντες Αριθμός 
ενδεικτών Πηγές Cronbach’s alpha 

(α) 
Κουτσομπολιό 20 Kuo et al., (2015) 0,925 
Κουτσομπολιό για εργασιακά 
θέματα 5 

Κουτσομπολιό για μη εργασιακά 
θέματα 5 0,943 

Αρνητικό κουτσομπολιό 5 
Θετικό κουτσομπολιό 5 
Φόβος απώλειας σημαντικών 
γεγονότων/ευκαιριών στον 
χώρο εργασίας (FoMO) 

10 
Budnick et al., (2020)  

Κοινωνικός αποκλεισμός 5 0,960 
Σχεσιακός αποκλεισμός 5 0,959 
Απόκρυψη γνώσεων 12 Connelly et al., (2012) 0,856 
Μέσω αποφυγής 4 
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Προσποίηση άγνοιας 4 
Εκλογικευμένη απόκρυψη 4 

Πολιτική στον χώρο εργασίας 6  Hochwarter et al., 
(2003) 

0,962 

Οργανωσιακή δικαιοσύνη 6 Colquitt, (2001) 0,954 
Κυνισμός 5 Enciso et al., (2017) 0,768 
Φιλότιμη οργανωσιακή 
συμπεριφορά (OCB) 12  

Turnley et al., (2003) 

 

Προς τον οργανισμό 6 0,518 
Προς τα άτομα 6 0,831 

Πίνακας 2. Μέτρηση παραγόντων 

Πιο αναλυτικά, το ερωτηματολόγιο περιλαμβάνει συνολικά ογδόντα τρεις (83) 

ερωτήσεις οι οποίες κατηγοριοποιούνται σε δύο ενότητες. Η πρώτη ενότητα αφορά τα 

δημογραφικά χαρακτηριστικά των συμμετεχόντων (ηλικία, φύλο, επίπεδο εκπαίδευσης, 

ειδικότητα και λοιπά), ενώ η δεύτερη ενότητα περιλαμβάνει τους προς μελέτη 

παράγοντες. Για τις ερωτήσεις που αφορούν τους παράγοντες χρησιμοποιήθηκε 5-

βάθμια κλίμακα Likert και τύπου Likert με λεκτικό που προσαρμόστηκε στον τύπο της 

ερώτησης. Επιπλέον, η αξιοπιστία των κλιμάκων μέτρησης ελέγχθηκε με τον δείκτη 

Cronbach's α, ο οποίος σε όλες τις περιπτώσεις υπερβαίνει το κατώτατο αποδεκτό όριο 

του 0,6 (Bagozzi & Yi, 1988). 

3.3.1 Κουτσομπολιό 

Για την μέτρηση του κουτσομπολιού η κλίμακα αποτελείται από είκοσι (20) ερωτήσεις. 

Πέντε (5) αφορούν το κουτσομπολιό για εργασιακά θέματα και πέντε (5) για μη 

εργασιακά θέματα. Επίσης, πέντε (5) αφορούν το θετικό κουτσομπολιό και οι υπόλοιπες 

πέντε (5) το αρνητικό κουτσομπολιό. Οι απαντήσεις δόθηκαν σε 5-βάθμια κλίμακα Likert 

από 1 «Ποτέ» έως 5 «Πολύ συχνά». Ο δείκτης αξιοπιστίας για τις συγκεκριμένες κλίμακες 

είναι α= 0,925 για το κουτσομπολιό που αφορά εργασιακά θέματα και α= 0,943 για το 

θετικό και αρνητικό κουτσομπολιό που αφορά μη εργασιακά θέματα.  

3.3.2 Φόβος απώλειας σημαντικών γεγονότων/ευκαιριών στον χώρο 

εργασίας (FoMO) 

Για την μέτρηση του φόβου απώλειας σημαντικών γεγονότων/ευκαιριών στον χώρο 

εργασίας (FoMO) η κλίμακα αποτελείται από δέκα (10) ερωτήσεις. Οι πέντε (5) αφορούν 

τον κοινωνικό αποκλεισμό και οι υπόλοιπες πέντε (5) τον σχεσιακό αποκλεισμό. Οι 

απαντήσεις δόθηκαν σε 5-βάθμια κλίμακα Likert από 1 «Διαφωνώ απόλυτα» έως 5 

«Συμφωνώ απόλυτα». Ο δείκτης αξιοπιστίας Cronbach’s Alpha για τις συγκεκριμένες 

κλίμακες είναι α= 0,960 για τον κοινωνικό αποκλεισμό και α= 0,959 για τον σχεσιακό 

αποκλεισμό.  
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3.3.3 Απόκρυψη γνώσεων 

Η κλίμακα για την αξιολόγηση της απόκρυψης γνώσεων αποτελείται από δώδεκα (12) 

ερωτήσεις οι οποίες οι τέσσερις (4) μετρούν την απόκρυψη γνώσεων μέσω αποφυγής, 

τέσσερις (4) που μετρούν την προσποίηση άγνοιας και τέσσερις (4) την εκλογικευμένη 

απόκρυψη. Η κάθε ερώτηση απαντήθηκε σε 5-βάθμια κλίμακα Likert από 1 «Διαφωνώ 

απόλυτα» έως 5 «Συμφωνώ απόλυτα». Ο δείκτης αξιοπιστίας Cronbach’s Alpha για τη 

συγκεκριμένη κλίμακα είναι α=  0,856.  

3.3.4 Πολιτική στον χώρο εργασίας 

Η κλίμακα για την αξιολόγηση της πολιτικής στον χώρο εργασίας αποτελείται από έξι (6) 

ερωτήσεις. Οι απαντήσεις δόθηκαν σε 5-βάθμια κλίμακα Likert από 1 «Διαφωνώ 

απόλυτα» έως 5 «Συμφωνώ απόλυτα». Ο δείκτης αξιοπιστίας Cronbach’s Alpha για τη 

συγκεκριμένη κλίμακα είναι α=  0,962.  

3.3.5 Οργανωσιακή δικαιοσύνη 

Για την μέτρηση της οργανωσιακής δικαιοσύνης η κλίμακα αποτελείται από έξι (6) 

ερωτήσεις. Οι απαντήσεις δόθηκαν σε 5-βάθμια κλίμακα Likert από 1 «Διαφωνώ 

απόλυτα» έως 5 «Συμφωνώ απόλυτα» και ο δείκτης αξιοπιστίας Cronbach’s Alpha για τη 

συγκεκριμένη κλίμακα είναι α=  0,954.  

3.3.6 Κυνισμός 

Για την μέτρηση της οργανωσιακής δικαιοσύνης η κλίμακα αποτελείται από πέντε (5) 

ερωτήσεις . Η κάθε ερώτηση απαντήθηκε σε 5-βάθμια κλίμακα Likert από 1 «Διαφωνώ 

απόλυτα» έως 5 «Συμφωνώ απόλυτα». Ο δείκτης αξιοπιστίας Cronbach’s Alpha για τη 

συγκεκριμένη κλίμακα είναι α=  0,768. 

3.3.7 Φιλότιμη οργανωσιακή συμπεριφορά 

Για την μέτρηση της φιλότιμης οργανωσιακής συμπεριφοράς η κλίμακα αποτελείται από 

δέκα (12) ερωτήσεις. Οι έξι (6) αφορούν την φιλότιμη οργανωσιακή συμπεριφορά προς 

τον οργανισμό και οι υπόλοιπες έξι (6) προς τα άτομα. Οι απαντήσεις των 

συμμετεχόντων δόθηκαν σε 5-βάθμια κλίμακα Likert από 1 «Ποτέ» έως 5 «Πολύ συχνά». 

Ο δείκτης αξιοπιστίας είναι α= 0,831 για την φιλότιμη εργασιακή συμπεριφορά που 

αφορά τα άτομα και α= 0,518 για τη συμπεριφορά που απευθύνεται στον οργανισμό. Η 

κλίμακα φιλότιμης συμπεριφοράς που απευθύνεται στον οργανισμό εξαιρέθηκε από την 

ανάλυση διότι ο δείκτης αξιοπιστίας της δεν περνά το όριο του 0,6. 
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3.4 Μέθοδοι Στατιστικής Ανάλυσης 
Για την ανάλυση των πρωτογενών δεδομένων χρησιμοποιήθηκε περιγραφική 

στατιστική, όπως ο διάμεσος, το διατεταρτημοριακό εύρος και η συχνότητα, με τη 

βοήθεια του στατιστικού προγράμματος IBM SPSS (έκδοση 27). Στη συνέχεια, 

υπολογίστηκε η αξιοπιστία του ερωτηματολογίου με τον δείκτη Cronbach’s alpha και 

αναλύθηκαν οι βασικές συσχετίσεις μεταξύ των παραγόντων. Για να εξεταστούν οι 

σχέσεις μεταξύ των παραγόντων, χρησιμοποιήθηκε η ανάλυση συσχέτισης με τον δείκτη 

Spearman’s rho, που είναι κατάλληλος για διατακτικές μεταβλητές (ordinal variables) 

(Bryman, 2017). 
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Κεφάλαιο 4. Αποτελέσματα και Συζήτηση 

4.1 Ερευνητικό ερώτημα 1 
Για την εμπειρική διερεύνηση του πρώτου ερευνητικού ερωτήματος διενεργήθηκε 

περιγραφική στατιστική ανάλυση στις απαντήσεις που αφορούν την εκδήλωση 

κουτσομπολίστικης συμπεριφοράς. Ο Πίνακας 3 παρουσιάζει τις απαντήσεις των 

συμμετεχόντων. 

Συγκεκριμένα, στις απαντήσεις που αφορούν το θετικό κουτσομπολιό για εργασιακά 

θέματα, δηλαδή την άριστη εργασιακή απόδοση (MDN =3.00, IQR=1), την επιμέλεια και 

την αφοσίωση (MDN =3.00, IQR=1), την αξιοπιστία και την εμπειρία στη δουλειά (MDN 

=4.00, IQR=1) αλλά και τις καλές διαπροσωπικές δεξιότητες (MDN =3.00, IQR=1), 

φαίνεται ότι οι εργαζόμενοι έχουν μια ουδέτερη στάση και δεν κουτσομπολεύουν αρκετά 

για αυτά. Παρόλα αυτά, διακρίνεται ένας βαθμός κουτσομπολιού καθώς ένα σημαντικό 

ποσοστό των εργαζόμενων συμφωνεί ότι σχολιάζουν τέτοια θέματα. Επίσης, οι 

απαντήσεις που αφορούν το αρνητικό κουτσομπολιό για εργασιακά θέματα, δηλαδή την 

κακή εργασιακή απόδοση (MDN =3.00, IQR=2), την απροσεξία και την έλλειψη 

εργασιακής δέσμευσης (MDN =3.00, IQR=2), την απουσία εργασιακής ηθικής (MDN 

=3.00, IQR=2) αλλά και την απειρία των γνώσεων (MDN =2.00, IQR=1) φαίνεται ότι 

υπάρχει το κουτσομπολιό αλλά και εδώ οι εργαζόμενοι κρατούν μια ουδέτερη στάση αν 

και ένα σημαντικό ποσοστό διαφωνεί ότι κουτσομπολεύει για τέτοια τα συγκεκριμένα 

θέματα. 

Ακόμα, οι απαντήσεις που αφορούν το θετικό κουτσομπολιό για μη εργασιακά θέματα, 

δηλαδή πρόσφατα χαρούμενα γεγονότα της ζωής (π.χ. αγορά αυτοκινήτου ή σπιτιού) 

(MDN =3.00, IQR=1), η φιλική ή ερωτική σχέση (MDN =2.00, IQR=1), η καλή σχέση με τα 

παιδιά (MDN =1.00, IQR=1), τον αρραβώνα ή τον γάμο (MDN =2.00, IQR=2) αλλά και την 

άριστη σχέση με την οικογένεια (MDN =2.00, IQR=1), φαίνεται ότι σε μεγάλο βαθμό οι 

εργαζόμενοι διαφωνούν ότι κουτσομπολεύουν για τέτοιους είδους θέματα. 

Επιπρόσθετα, οι απαντήσεις που αφορούν το αρνητικό κουτσομπολιό για μη εργασιακά 

θέματα, δηλαδή πρόσφατα θλιβερά γεγονότα της ζωής (π.χ. ασθένεια ή ατύχημα) (MDN 

=2.00, IQR=1) ψέματα ή προδοσία (MDN =1.00, IQR=1), κακή σχέση με τα παιδιά (MDN 

=1.00, IQR=1), προβλήματα στον γάμο (MDN =1.00, IQR=1) αλλά και την κακή σχέση με 

την οικογένεια (MDN =1.00, IQR=1) και εδώ φαίνεται ότι σε μεγάλο βαθμό οι εργαζόμενοι 

δεν κουτσομπολεύουν για τέτοιου είδους θέματα. 
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Γενικά, διαπιστώνεται ότι οι εργαζόμενοι κουτσομπολεύουν σε μέτριο βαθμό, κυρίως για 

θέματα που αφορούν εργασιακά ζητήματα και αρνητικές συμπεριφορές, ενώ για θέματα 

που αφορούν μη εργασιακά ζητήματα, είτε θετικά είτε αρνητικά, αποφεύγουν να 

κουτσομπολέψουν. Τα ευρήματα αυτά επιβεβαιώνονται και από τις έρευνες των Kuo κ.ά. 

(2015) και Difonzo και Bordia (2007), που υποστηρίζουν ότι το κουτσομπολιό που δεν 

αφορά εργασιακά θέματα έχει μικρότερη αντίκτυπο στο εργασιακό περιβάλλον, ενώ το 

κουτσομπολιό για εργασιακά θέματα έχει μεγαλύτερη αντίκτυπο καθώς επηρεάζει 

άμεσα την εργασία, τους εργαζόμενους και το εργασιακό περιβάλλον. 

 

Μεταβλητή 
Διαφωνώ 

απόλυτα 
Διαφωνώ 

Ούτε 

συμφωνώ, 

ούτε 

διαφωνώ 

Συμφωνώ 
Συμφωνώ 

απόλυτα 
MDN IQR 

 
% N % N % N % N % N 

 
Την άριστη εργασιακή 

του/της απόδοση 
6.4% 19 12.8% 38 34.6% 103 31.2% 93 15.1% 45 3.00 1 

Το πόσο επιμελής και 

αφοσιωμένος/η είναι 
5.7% 17 12.1% 36 35.9% 107 31.5% 94 14.8% 44 3.00 1 

Το πόσο αξιόπιστος/η 

και έμπειρος/η είναι στη 

δουλειά του/της 

5.7% 17 8.4% 25 34.9% 104 34.6% 103 16.4% 49 4.00 1 

Τις καλές του/ης 

διαπροσωπικές 

δεξιότητες 

7.4% 22 12.4% 37 34.2% 102 30.9% 92 15.1% 45 3.00 1 

Το επαγγελματικό 

του/της ήθος 
10.7% 32 10.7% 32 30.9% 92 30.9% 92 16.8% 50 3.00 1 

Την κακή του/της 

εργασιακή απόδοση 
19.8% 59 23.8% 71 28.2% 84 19.5% 58 8.7% 26 3.00 2 

Την απροσεξία και την 

έλλειψη εργασιακής 

δέσμευσης 

21.5% 64 21.5% 64 27.5% 82 20.1% 60 9.4% 28 3.00 2 

Την απειρία και την 

ανεπάρκεια γνώσεων 

του/της 

23.8% 71 27.2% 81 25.5% 76 15.4% 46 8.1% 24 2.00 1 
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Τις κακές 

διαπροσωπικές του/τις 

δεξιότητες 

21.5% 64 21.5% 64 27.5% 82 20.1% 60 9.4% 28 3.00 2 

Την απουσία εργασιακής 

ηθικής 
34.9% 104 18.1% 54 19.5% 58 18.5% 55 9.1% 27 2.00 3 

Πρόσφατα χαρούμενα 

γεγονότα της ζωής 

του/της, όπως η αγορά 

σπιτιού ή αυτοκινήτου 

22.5% 67 26.8% 80 27.2% 81 13.8% 41 9.7% 29 3.00 1 

Πρόσφατα θλιβερά 

γεγονότα της ζωής 

του/της, όπως ασθένεια 

ή  ατύχημα 

22.1% 66 30.2% 90 26.8% 80 14.4% 43 6.4% 19 2.00 1 

Μια φιλική ερωτική ή 

ερωτική σχέση του/της 
49.0% 146 30.9% 92 13.1% 39 3.7% 11 3.4% 10 2.00 1 

Ψέματα ή 

προδοσία  προς τον/την 

σύντροφο του/της 

69.5% 207 17.4% 52 8.1% 24 2.7% 8 2.3% 7 1.00 1 

Την κακή σχέση του με 

τα παιδιά του/της 
67.1% 200 19.8% 59 8.1% 24 3.4% 10 1.7% 5 1.00 1 

Την καλή σχέση του/της 

με τα παιδιά του/της 
53.0% 158 22.1% 66 16.1% 48 5.0% 15 3.7% 11 1.00 1 

Το διαζύγιο, τον 

χωρισμό ή τα 

προβλήματα στον γάμο 

του/της 

57.0% 170 24.8% 74 11.4% 34 4.7% 14 2.0% 6 1.00 1 

Τον αρραβώνα ή τον 

γάμο του/της 
43.3% 129 29.9% 89 17.4% 52 6.0% 18 3.4% 10 2.00 2 

Την άριστη σχέση με την 

οικογένειά του/της 
50.7% 151 23.8% 71 17.4% 52 5.0% 15 3.0% 9 1.00 2 

Την κακή σχέση με την 

οικογένειά του/της 
59.4% 177 21.8% 65 12.1% 36 4.4% 13 2.3% 7 1.00 1 

Πίνακας 3.Περιγραφικά στατιστικά για το κουτσομπολιό στον χώρο εργασίας 

 
 
Η περιγραφική ανάλυση για τους υπόλοιπους παράγοντες που μελετώνται 

παρουσιάζεται στο Παράρτημα ΙΙΙ της εργασίας.
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4.2 Ερευνητικό ερώτημα 2 & Ερευνητικό ερώτημα 3 
Για την εμπειρική διερεύνηση του δεύτερου ερευνητικού ερωτήματος, 

πραγματοποιήθηκε ανάλυση συσχέτισης με τον δείκτη Spearman’s rho. Ο Πίνακας 4 

παρουσιάζει τα αποτελέσματα. Αναλυτικότερα, όσον αφορά το πρώτο ερευνητικό 

ερώτημα προκύπτει ότι το θετικό κουτσομπολιό συσχετίζεται με το αρνητικό 

κουτσομπολιό τόσο για εργασιακά όσο και για μη εργασιακά θέματα. Αυτό επιβεβαιώνει 

την υπόθεση ότι οι εργαζόμενοι που συμμετέχουν σε θετικό κουτσομπολιό τείνουν 

επίσης να συμμετέχουν και σε αρνητικό κουτσομπολιό, όπως αναφέρουν οι Baumeister 

et al. (2004), Dunbar (2004) και Foster (2004).  

Σύμφωνα με τα ευρήματα της έρευνας, η οργανωσιακή δικαιοσύνη έχει στατιστικά 

σημαντική συσχέτιση με το αρνητικό κουτσομπολιό για εργασιακά θέματα (r=-0,246, 

p=0,000), γεγονός που δείχνει ότι οι εργαζόμενοι που αισθάνονται ότι δεν 

αντιμετωπίζονται με δίκαιο τρόπο από το εργασιακό τους περιβάλλον είναι πιθανόν να 

συμμετέχουν σε αρνητικό κουτσομπολιό (Brady κ.ά., 2017). Επίσης, υπάρχει θετική 

συσχέτιση του αρνητικού κουτσομπολιού για εργασιακά και μη θέματα με τον κυνισμό 

(r=0,271, p=0,000 και r=0,283, p=0,000 αντίστοιχα), επιβεβαιώνοντας την έρευνα του 

Kuo κ.ά. (2020), που αναφέρει ότι οι εργαζόμενοι που αναπτύσσουν κυνική συμπεριφορά 

προς το εργασιακό τους περιβάλλον, είναι πιθανότερο να συμμετέχουν σε αρνητικά 

κουτσομπολιά. Επιπρόσθετα, όταν οι εργαζόμενοι αισθάνονται ότι αντιμετωπίζονται 

αρνητικά από τη διοίκηση και τους συναδέλφους τους, είναι πιθανόν να αναπτύξουν 

κυνική συμπεριφορά η οποία με τη σειρά της μπορεί να οδηγήσει σε αρνητικές 

συμπεριφορές όπως το αρνητικό κουτσομπολιό (Bedeian, 2007). Επιπλέον, η πολιτική 

στον χώρο εργασίας έχει στατιστικά σημαντική θετική συσχέτιση με το θετικό 

κουτσομπολιό για εργασιακά θέματα (r=0,175, p=0,004) και με το αρνητικό 

κουτσομπολιό για εργασιακά θέματα (r=0,318, p=0,000). Οι συσχετίσεις αυτές 

συνδέονται με τα ευρήματα της έρευνας των A. Khan και Chaudhary (2022) οι οποίοι 

υποστηρίζουν ότι σε έναν οργανισμό, οι εργαζόμενοι συμμετέχουν σε κουτσομπολιά για 

να κατανοήσουν τις αλλαγές στην κουλτούρα του οργανισμού και για να αντιμετωπίσουν 

τις αβεβαιότητες και τις ανησυχίες τους καθώς και ότι μπορούν να ενισχύσουν την 

διάδοση του κουτσομπολιού ως μέσο αξιολόγησης των επιδόσεων τους αλλά και τον 

επιδόσεων των συναδέλφων τους. Ο φόβος απώλειας σημαντικών γεγονότων και 

ευκαιριών, που αφορά τον σχεσιακό αποκλεισμό, έχει σημαντική θετική συσχέτιση με το 

αρνητικό κουτσομπολιό για μη εργασιακά θέματα (r=0,126, p=0,038), επαληθεύοντας 

την έρευνα των Alutaybi κ.ά. (2019), η οποία αναφέρει ότι, οι εργαζόμενοι που φοβούνται 
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ότι θα χάσουν σημαντικά γεγονότα όταν απουσιάζουν από την εργασία τους, είναι πιο 

πιθανό να συμμετέχουν σε κουτσομπολίστικες συζητήσεις.  

Ακόμα, η απόκρυψη γνώσης έχει στατιστικά σημαντική θετική συσχέτιση με το θετικό 

κουτσομπολιό για εργασιακά θέματα (r=0,126, p=0,039), καθώς και στατιστικά 

σημαντική θετική συσχέτιση με το θετικό και αρνητικό κουτσομπολιό για μη εργασιακά 

θέματα (r=0,237, p=0,000 και r=0,165, p=0,006). Οι συσχετίσεις επιβεβαιώνονται και 

στην έρευνα των Connelly κ.ά. (2012) και του Peng (2013) που υποστηρίζουν ότι οι 

εργαζόμενοι ενδέχεται να αποκρύπτουν γνώσεις λόγω έλλειψης εμπιστοσύνης προς τους 

συναδέλφους, για να διατηρήσουν ένα ανταγωνιστικό πλεονέκτημα ή λόγω 

ανασφάλειας. Για την φιλότιμη οργανωσιακή συμπεριφορά, προς τα άτομα, δεν 

προκύπτει στατιστικά σημαντική συσχέτιση. 

Συνολικά, τα ευρήματα της έρευνας επιβεβαιώνουν ότι το κουτσομπολιό, είτε θετικό είτε 

αρνητικό και είτε αφορά εργασιακά ή μη εργασιακά θέματα επηρεάζεται από 

παράγοντες όπως οι στάσεις των εργαζομένων, συγκεκριμένα η οργανωσιακή 

δικαιοσύνη, ο κυνισμός, η πολιτική στον χώρο εργασίας και ο φόβος απώλειας 

σημαντικών γεγονότων και ευκαιριών, αλλά και από συμπεριφορές όπως η απόκρυψη 

γνώσεων.
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Πίνακας 4. Ανάλυση συσχέτισης 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1 Θετικό κουτσομπολιό 

για εργασιακά θέματα 

ρ --           

Sig. (2-tailed)            

2 Αρνητικό 

κουτσομπολιό για 

  

ρ ,431** --          

Sig. (2-tailed) 0,000           

3 Θετικό κουτσομπολιό 

για μη εργασιακά 

 

ρ ,320** ,422** --         

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000          

4 Αρνητικό 

κουτσομπολιό για μη 

  

ρ ,253** ,467** ,783** --        

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000         

5 Απόκρυψη γνώσης ρ ,126* `0,089 ,237** ,165** --       

Sig. (2-tailed) 0,039 0,143 0,000 0,006        

6 FoMΟ: Κοινωνικός 

αποκλεισμός 

ρ -0,013 0,108 0,092 0,063 ,253** --      

Sig. (2-tailed) 0,831 0,076 0,131 0,299 0,000       

7 FoMΟ: Σχεσιακός 

αποκλεισμός 

ρ -0,018 ,126* 0,028 0,009 ,291** ,797** --     

Sig. (2-tailed) 0,765 0,038 0,649 0,879 0,000 0,000      

8 Πολιτική στο χώρο 

εργασίας 

ρ ,175** ,318** 0,082 0,083 ,148* ,222** ,173** --    

Sig. (2-tailed) 0,004 0,000 0,179 0,171 0,014 0,000 0,004     

9 Κυνισμός ρ 0,022 ,271** 0,100 ,127* ,133* ,283** ,226** ,465** --   

Sig. (2-tailed) 0,722 0,000 0,100 0,036 0,028 0,000 0,000 0,000    

10 Οργανωσιακή 

δικαιοσύνη 

ρ 0,074 -,246** -0,034 -0,091 -0,084 -,205** -,209** -,439** -,532** --  

Sig. (2-tailed) 0,226 0,000 0,581 0,135 0,168 0,001 0,001 0,000 0,000   

11 OCB προς τα άτομα ρ 0,082 0,002 0,048 0,042 -,153* -,145* -,136* -,196** -,136* ,256** -- 

Sig. (2-tailed) 0,178 0,977 0,432 0,492 0,012 0,017 0,025 0,001 0,024 0,000  

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Κεφάλαιο 5. Συμπεράσματα 

5.1 Ανακεφαλαίωση 
Σκοπός της παρούσας έρευνας είναι να διερευνηθεί η εκδήλωση κουτσομπολίστικης 

συμπεριφοράς στο εργασιακό περιβάλλον των βιβλιοθηκών, εστιάζοντας τόσο στο 

θετικό όσο και στο αρνητικό κουτσομπολιό,  καθώς και στην αναφορά θεμάτων που 

αφορούν εργασιακά ή μη εργασιακά ζητήματα. Πιο συγκεκριμένα, μελετάται ο βαθμός 

εκδήλωσης κουτσομπολιού και πώς αυτό επηρεάζει βασικούς οργανωσιακούς 

παράγοντες όπως ο κυνισμός, η οργανωσιακή δικαιοσύνη, ο φόβος απώλειας 

σημαντικών γεγονότων και ευκαιριών και η πολιτική στον χώρο εργασίας. Επιπλέον 

διερευνά τις επιπτώσεις του στην φιλότιμη οργανωσιακή συμπεριφορά και την 

απόκρυψη γνώσης. 

Τα ευρήματα της έρευνας έδειξαν ότι οι εργαζόμενοι κουτσομπολεύουν σε μέτριο βαθμό, 

κυρίως για αρνητικά εργασιακά θέματα όπως η κακή εργασιακή απόδοση, η έλλειψη 

οργανωσιακής δέσμευσης και οι κακές διαπροσωπικές δεξιότητες. Σε αντίθεση, το 

κουτσομπολιό για μη εργασιακά θέματα, όπως η οικογενειακή ζωή ή προσωπικές 

σχέσεις, φαίνεται να αποφεύγεται από τους εργαζομένους, ενισχύοντας την αντίληψη ότι 

το κουτσομπολιό εστιάζει περισσότερο σε επαγγελματικά θέματα που θεωρούνται 

σημαντικά για την καθημερινή λειτουργία του οργανισμού. 

Ως προς τους παράγοντες που επηρεάζουν την εκδήλωση του κουτσομπολιού, 

διαπιστώθηκε ότι η οργανωσιακή δικαιοσύνη, ο κυνισμός και ο φόβος απώλειας 

σημαντικών γεγονότων και ευκαιριών σχετίζεται με το αρνητικό κουτσομπολιό. 

Συγκεκριμένα, οι εργαζόμενοι που αντιλαμβάνονται αδικία στον οργανισμό ή που 

τείνουν να είναι κυνικοί απέναντι στην ηγεσία και τους συναδέλφους τους, φαίνεται ότι 

έχουν μεγαλύτερη τάση να εμπλέκονται σε αρνητικές κουτσομπολίστικες συζητήσεις. 

Επιπλέον, ο φόβος απώλειας σημαντικών πληροφοριών (FoMO) ωθεί τους εργαζόμενους 

να εμπλακούν στο κουτσομπολιό καθώς το βλέπουν ως ένα μέσο να παραμείνουν 

ενημερωμένοι για θέματα που αφορούν την εργασία και τον οργανισμό. Αυτή η ανάγκη 

για ενημέρωση μπορεί να προκύπτει από τον ανταγωνισμό στον χώρο εργασίας, όπου ο 

φόβος μη χάσουν πληροφορίες θεωρείται μειονέκτημα για την προσωπική τους εξέλιξη. 

Από την άλλη πλευρά, η πολιτική στον χώρο εργασίας διαπιστώθηκε ότι επηρεάζει τόσο 

το θετικό όσο και το αρνητικό κουτσομπολιό. Σε ένα περιβάλλον με έντονη πολιτική 

δραστηριότητα, όπου οι εργαζόμενοι ανταγωνίζονται για πόρους ή εξουσία, το 
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κουτσομπολιό φαίνεται να λειτουργεί ως εργαλείο για την υποστήριξη των 

συμφερόντων τους και την εδραίωση της θέσης τους στον οργανισμό. 

Τέλος, η απόκρυψη γνώσης βρέθηκε να συσχετίζεται και με το θετικό και με το αρνητικό 

κουτσομπολιό. Η συζήτηση γύρω από ένα άτομο συχνά το ωθεί να περιορίσει τις 

πληροφορίες που μοιράζεται με άλλους, σε μια προσπάθεια να ελέγξει τη ροή 

πληροφοριών και να προστατεύσει τη φήμη του, αποφεύγοντας με τον τρόπο αυτό 

παρανοήσεις ή αρνητικά σχόλια. Από την άλλη πλευρά, το θετικό κουτσομπολιό μπορεί 

να ενισχύσει αυτή τη στρατηγική ως μέσο διατήρησης κύρους.  

5.2 Πρακτικές προεκτάσεις της έρευνας 
Τα ευρήματα της παρούσας έρευνας προσφέρουν πολύτιμες πληροφορίες για την 

διοίκηση των βιβλιοθηκών. Το γεγονός ότι το αρνητικό κουτσομπολιό είναι διαδεδομένο 

στο εργασιακό περιβάλλον των βιβλιοθηκών, καθιστά αναγκαία τη διαχείριση αυτής της 

συμπεριφοράς με στόχο την ενίσχυση των θετικών αποτελεσμάτων και την μείωση των 

αρνητικών επιπτώσεων. Για να επιτευχθεί αυτό, η διοίκηση πρέπει να ενισχύσει  τη 

διαφάνεια και την ανοιχτή επικοινωνία μεταξύ των εργαζομένων, καθώς οι πρακτικές 

αυτές συμβάλλουν μεταξύ άλλων στην αντιμετώπιση του κυνισμού. Με τη μείωση των 

ανεπίσημων συνομιλιών που περιέχουν αρνητικό περιεχόμενο, μπορεί να περιοριστεί η 

ζημία που προκαλείται στον οργανισμό και να δημιουργηθεί ένα πιο θετικό εργασιακό 

κλίμα.  

Επίσης, από τη σύνδεση της οργανωσιακής δικαιοσύνης με το αρνητικό κουτσομπολιό 

δείχνει ότι υπάρχει περιθώριο βελτίωσης φαίνεται ότι οι βιβλιοθήκες πρέπει να λάβουν 

σοβαρά υπόψη τη δημιουργία ενός πιο δίκαιου συστήματος αξιολόγησης. Το σύστημα 

αυτό όχι μόνο θα αναγνωρίζει αλλά και θα ανταμείβει την καλή επίδοση των 

εργαζομένων, συμβάλλοντας στην ενίσχυση της εμπιστοσύνης και στην εγκαθίδρυση 

μιας κουλτούρας που διέπεται από δικαιοσύνη.  

Επιπλέον, για να περιοριστεί το αρνητικό κουτσομπολιό που σχετίζεται με τον φόβο 

απώλειας σημαντικών πληροφοριών (FoMO), η διοίκηση των βιβλιοθηκών θα μπορούσε 

να υιοθετήσει μια διαδικασία συστηματικής ενημέρωσης για σημαντικές εξελίξεις στον 

οργανισμό. Με αυτόν τον τρόπο θα μειωθεί η ανάγκη των εργαζόμενων να εμπλέκονται 

σε κουτσομπολιό, καθώς θα λαμβάνουν αξιόπιστες πληροφορίες. Το αποτέλεσμα θα 

είναι η μείωση του αρνητικού κουτσομπολιού και η επικράτηση ενός πιο σταθερού και 

συνεργατικού εργασιακού κλίματος. 



 

 
 36 

  

5.3 Περιορισμοί και Μελλοντικές έρευνες 
Στο σημείο αυτό πρέπει να επισημανθούν οι περιορισμοί της συγκεκριμένης έρευνας. 

Αρχικά, το δείγμα της έρευνας δεν είναι απολύτως αντιπροσωπευτικό, λόγω της 

δειγματοληπτικής μεθόδου που χρησιμοποιήθηκε. Επίσης, η χρήση αποκλειστικά 

ποσοτικών μεθόδων δεν επιτρέπουν μια βαθύτερη κατανόηση των συναισθημάτων, των 

εμπειριών και των προθέσεων των συμμετεχόντων. Υπάρχει επίσης η πιθανότητα οι 

συμμετέχοντες να μην απάντησαν ειλικρινά, ιδιαίτερα σε ερωτήσεις που αφορούν 

αρνητικές συμπεριφορές, όπως το αρνητικό κουτσομπολιό, εξαιτίας της κοινωνικής 

επιθυμητότητας.  

Για μελλοντική έρευνα, προτείνεται η χρήση πιο αντιπροσωπευτικού δείγματος, 

συνδυάζοντας ποσοτικές και ποιοτικές μεθόδους. Αυτό θα μπορούσε να περιλαμβάνει 

μεγαλύτερο και πιο ποικιλόμορφο δείγμα, για τη διασφάλιση της δυνατότητας 

γενίκευσης των αποτελεσμάτων. Η ποιοτική μεθοδολογία, όπως οι συνεντεύξεις σε 

βάθος ή οι ομάδες εστίασης, θα μπορούσε να προσφέρει πιο λεπτομερή δεδομένα σχετικά 

με κίνητρα και συναισθήματα των εργαζομένων. Επίσης, τεχνικές όπως οι βινιέτες 

μπορούν να μειώσουν την πίεση για κοινωνικά επιθυμητές απαντήσεις.  

Τέλος,  καθώς η έρευνα εστιάζει μόνο σε εργαζόμενους βιβλιοθηκών, μια ενδιαφέρουσα 

κατεύθυνση θα ήταν να διευρυνθεί το δείγμα με εργαζομένους και σε άλλους 

οργανισμούς πληροφόρησης, όπως τα αρχεία και τα μουσεία, και να εξεταστούν και 

άλλοι παράγοντες που επηρεάζουν τη διάδοση του κουτσομπολιού στον χώρο εργασίας. 

Για παράδειγμα, θα μπορούσε να εξεταστεί ποια χαρακτηριστικά της οργανωσιακή 

κουλτούρα και στυλ ηγεσίας σχετίζονται με τη διάδοση του κουτσομπολιού. 
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* Απαιτείται

Το κουτσομπολιό και ο αντίκτυπός του στο εργασιακό 
περιβάλλον των βιβλιοθηκών
Καλείστε να συμμετάσχετε σε έρευνα με τίτλο «Το κουτσομπολιό και ο αντίκτυπός του στο εργασιακό περιβάλλον των 
βιβλιοθηκών» στο πλαίσιο εκπόνησης της πτυχιακής εργασίας της φοιτήτριας Μαρίας Μανώλη με Επιστημονικά 
Υπεύθυνη την Ευτυχία Βραϊμάκη, επίκουρη καθηγήτρια του Τμήματος Αρχειονομίας, Βιβλιοθηκονομίας και 
Συστημάτων Πληροφόρησης της Σχολής Διοικητικών, Οικονομικών και Κοινωνικών Επιστημών του Πανεπιστημίου 
Δυτικής Αττικής.

Η έρευνα έχει εγκριθεί από την Επιτροπή Ηθικής και Δεοντολογίας της Έρευνας του Πανεπιστημίου Δυτικής Αττικής 
(Αρ. Πρωτοκόλλου 29359/08-04-2024).

Σκοπός της παρούσας επιστημονικής έρευνας είναι να μελετηθεί η συμπεριφορά κοινωνικής κριτικής στον χώρο 
εργασίας (workplace gossip) και η επίδρασή της σε εργασιακές συμπεριφορές. Η έρευνα απευθύνεται σε εργαζόμενους/
ες σε διάφορες θέσεις εργασίας σε βιβλιοθήκες στην Ελλάδα και για τον λόγο λαμβάνετε την παρούσα πρόσκληση 
συμμετοχής.

Κατά τη συμμετοχή σας στην έρευνα θα σας ζητηθεί να απαντήσετε σε μια σειρά ερωτήσεων που αφορούν 
εργασιακές στάσεις και συμπεριφορές που σχετίζονται με το αντικείμενο της έρευνας. Ενδεχομένως να αισθανθείτε 
λίγο δυσάρεστα διαβάζοντας κάποιες από τις ερωτήσεις αυτές.

Η συμμετοχή σας στην έρευνα είναι απολύτως εθελοντική. Μπορείτε να αρνηθείτε να συμμετάσχετε χωρίς καμία 
αιτιολογία ή δικαιολογία. Μπορείτε να αλλάξετε γνώμη ανά πάσα στιγμή και να αποχωρήσετε από την έρευνα χωρίς 
καμία αιτιολογία ή δικαιολογία και χωρίς καμία συνέπεια για σας. 

Η συμμετοχή σας στην έρευνα δεν συνεπάγεται κάποιον κίνδυνο ή οικονομική επιβάρυνση για εσάς. Επίσης, δεν 
προβλέπεται κάποια αμοιβή για τη συμμετοχή σας ή άλλο συγκεκριμένο όφελος για εσάς. Το όφελος στο οποίο 
στοχεύουμε είναι η απόκτηση περαιτέρω γνώσης για το αντικείμενο της παρούσας έρευνας, ώστε να παρέχουμε 
προτάσεις για την αποτελεσματικότερη διοίκηση των βιβλιοθηκών.

Η παρούσα έρευνα είναι ανώνυμη και δεν είναι δυνατόν να ταυτοποιηθεί ο/η ερωτώμενος/η, ούτε μέσω των 
απαντήσεών του/ης, ούτε με κάποιον άλλον τρόπο, καθώς δεν συλλέγεται η διεύθυνση του ηλεκτρονικού 
ταχυδρομείου, ούτε η διεύθυνση IP. 

Στη βάση των δεδομένων των συμμετεχόντων έχουν αποκλειστική πρόσβαση μόνο τα μέλη της ερευνητικής ομάδας 
και προστατεύονται από κωδικό πρόσβασης. Τα συλλεχθέντα δεδομένα θα διατηρηθούν για 2 χρόνια. Ανώνυμα 
δεδομένα θα χρησιμοποιηθούν για τη συγγραφή της πτυχιακής εργασίας και λοιπών επιστημονικών δημοσιεύσεων.

Για οποιαδήποτε καταγγελία σχετικά με τη διεξαγωγή της έρευνας μπορείτε να απευθυνθείτε στην Επιτροπή Ηθικής 
και Δεοντολογίας της Έρευνας του Πανεπιστημίου Δυτικής Αττικής (ethics@uniwa.gr). Για οποιαδήποτε καταγγελία 
σχετικά με τη διαχείριση των προσωπικών σας δεδομένων μπορείτε να απευθυνθείτε και στον Υπεύθυνο Προστασίας 
Προσωπικών Δεδομένων του Πανεπιστημίου Δυτικής Αττικής, κ. Δημήτριο Μπλέτσα (d.mpletsas@uniwa.gr). Σε 
περίπτωση μη επίλυσης του προβλήματός σας μπορείτε να απευθυνθείτε στην Αρχή Προστασίας Προσωπικών 
Δεδομένων, συμπληρώνοντας το σχετικό έντυπο που βρίσκεται στην ιστοσελίδα αυτής (complaints@dpa.gr) 

Για περαιτέρω πληροφορίες, διευκρινίσεις ή παράπονα σχετικά με την έρευνα, παρακαλώ επικοινωνήστε μαζί μας: H 
φοιτήτρια Μαρία Μανώλη (email: alis19668059@uniwa.gr) 
H επιβλέπουσα καθηγήτρια, Ευτυχία Βραϊμάκη (email: evraim@uniwa.gr)

mailto:ethics@uniwa.gr
mailto:d.mpletsas@uniwa.gr
mailto:complaints@dpa.gr
mailto:alis19668059@uniwa.gr
mailto:evraim@uniwa.gr


Επιλέξτε 3 επιλογές.

Δηλώνω ότι έχω ενημερωθεί πλήρως για τους όρους συμμετοχής μου στην έρευνα και την επεξεργασία των
προσωπικών μου δεδομένων.

Παρέχω τη ρητή συγκατάθεσή μου για την συμμετοχή μου στην έρευνα και την επεξεργασία των ως άνω
αναφερόμενων προσωπικών μου δεδομένων.

Έχω ενημερωθεί ότι μπορώ να ανακαλέσω την συγκατάθεσή μου οποιαδήποτε στιγμή.

Δήλωση συγκατάθεσης * 



Δημογραφικά

Άνδρας

Γυναίκα

Mη δυαδικό άτομο

Άλλο

Δεν απαντώ

Φύλο * 

Εισαγάγετε έναν αριθμό μεγαλύτερο από ή ίσο με 18

Ηλικία * 

Απολυτήριο Λυκείου

Μεταλυκειακή Εκπαίδευση

Πτυχίο Πανεπιστημίου/ΤΕΙ

Μεταπτυχιακό Δίπλωμα Ειδίκευσης

Διδακτορικό Δίπλωμα

Επίπεδο Εκπαίδευσης * 

Βιβλιοθηκονόμος

Αρχειονόμος

Πληροφορικός

Διοικητικός Υπάλληλος

Άλλο: 

Ειδικότητα * 



Διευθυντής/τρια

Προϊστάμενος/νη

Υπάλληλος

Ειδικευόμενος-η/intern

Ιδιότητα/θέση στη βιβλιοθήκη * 

Η τιμή πρέπει να είναι αριθμός

Έτη προϋπηρεσίας στην παρούσα βιβλιοθήκη * 

Η τιμή πρέπει να είναι αριθμός

Έτη προϋπηρεσίας σε οργανισμούς πληροφόρησης γενικά * 

Ακαδημαϊκή

Δημόσια/Δημοτική

Ειδική (π.χ. ερευνητική, ιατρική, κυβερνητική)

Εθνική

Σχολική

Είδος βιβλιοθήκης * 

Εισαγάγετε έναν αριθμό μεγαλύτερο από ή ίσο με 1

Αριθμός εργαζόμενων βιβλιοθήκης * 



Έχετε συζητήσει/ σχολιάσει με άλλα άτομα στον χώρο εργασίας για άλλον/άλλη 
συνάδελφο αναφορικά με... * 

1 2 3 4 5

την άριστη
εργασιακή του/
της απόδοση

το πόσο
επιμελής και
αφοσιωμένος/η
είναι

το πόσο
αξιόπιστος/η
και έμπειρος/η
είναι στη
δουλειά του/
της

τις καλές του/
ης
διαπροσωπικές
δεξιότητες

το
επαγγελματικό
του/της ήθος

την κακή του/
της εργασιακή
απόδοση

την απροσεξία
και την έλλειψη
εργασιακής
δέσμευσης

την απειρία και
την ανεπάρκεια
γνώσεων του/
της

τις κακές
διαπροσωπικές
του/τις
δεξιότητες

την απουσία
εργασιακής
ηθικής

πρόσφατα
θλιβερά
γεγονότα της
ζωής του/της,
όπως ασθένεια
ή  ατύχημα

πρόσφατα
χαρούμενα
γεγονότα της
ζωής του/της,
όπως η αγορά
σπιτιού ή
αυτοκινήτου

μια φιλική ή
ερωτική σχέση
του/της

ψέματα ή
προδοσία 
προς τον/την
σύντροφο του/
της

την κακή σχέση
του με τα
παιδιά του/της

την καλή σχέση



η ή χ η
του/της με τα
παιδιά του/της

το διαζύγιο,
τον χωρισμό ή
τα προβλήματα
στον γάμο του/
της

τον αρραβώνα
ή τον γάμο
του/της

την άριστη
σχέση με την
οικογένειά του/
της

την κακή σχέση
με την
οικογένειά του/
της



Κατά κανόνα, όταν οι συνάδελφοί μου μού ζητούν πληροφορίες για θέματα δουλειάς... * 

1 2 3 4 5

συμφωνώ να
τους βοηθήσω,
αλλά στην
πραγματικότητ
α δεν έχω
πρόθεση να το
κάνω

συμφωνώ να
τους βοηθήσω,
αλλά αντ'
αυτού τους
δίνω
πληροφορίες
διαφορετικές
από αυτές που
θέλουν

τους λέω ότι
θα τους
βοηθήσω
αργότερα αλλά
καθυστερώ
όσο το
δυνατόν
περισσότερο

τους
προσφέρω
κάποιες άλλες
πληροφορίες,
αντί για αυτές
που
πραγματικά
θέλουν

προσποιούμαι
ότι δεν
γνωρίζω την
πληροφορία

τους λέω ότι
δεν ξέρω,
παρόλο που
ξέρω

προσποιούμαι
ότι δεν ξέρω
για τι μιλούν

τους λέω ότι
δεν είμαι  πολύ
καλά
ενημερωμένος/
η για το θέμα

εξηγώ ότι θέλω
να τους το πω,
αλλά δεν
πρόκειται να το
κάνω

εξηγώ ότι οι
πληροφορίες
είναι
εμπιστευτικές
και διαθέσιμες
μόνο σε άτομα
που εργάζονται
σε ένα
συγκεκριμένο
έργο

τους λέω ότι ο
προϊστάμενός/
η μου δεν θα
άφηνε κανέναν
να μοιραστεί
αυτή τη γνώση

λέω ότι δεν θα
απαντήσω στις
ερωτήσεις τους



Παρακαλούμε σημειώστε τον βαθμό που ισχύουν οι παρακάτω προτάσεις 
για εσάς

1= Διαφωνώ απόλυτα, 2= Διαφωνώ, 3= Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ, 4= Συμφωνώ, 5=Συμφωνώ απόλυτα

Στον χώρο εργασίας μου πολλοί/ές συνάδελφοι... * 

1 2 3 4 5

επιδίδονται σε
συμπεριφορές
που
εξυπηρετούν
πρωτίστως τα
δικά τους
συμφεροντα

κάνουν ό,τι
είναι καλύτερο
για τους ίδιους,
όχι αυτό που
είναι καλύτερο
για τον
οργανισμό

ξοδεύουν πάρα
πολύ χρόνο
"καλοπιάνοντα
ς" εκείνους που
μπορούν να
τους
βοηθήσουν 

δουλεύουν
παρασκηνιακά
για να
εξασφαλίσουν
ένα κομμάτι
της πίτας

προσπαθούν
με κόλπα να
εξασφαλίσουν
την ένταξή
τους σε ομάδες

επιδίδονται σε
πισώπλατα
μαχαιρώματα
για να "το
παίζουν καλοί"
σε κάποιους



Στη βιβλιοθήκη μας.... * 

1 2 3 4 5

οι εργαζόμενοι
θα έκαναν
καλύτερη
δουλειά εάν η
ανώτατη
διοίκηση δεν
ανακατευόταν
τόσο πολύ

οι εργαζόμενοι
σπάνια
ανταμοίβονται
για την καλή
δουλειά που
κάνουν,
επομένως δεν
υπάρχει λόγος
να εργάζονται
πολύ σκληρά

η ανάθεση μιας
ενδιαφέρουσας
και σημαντικής
εργασίας
εξαρτάται από
τις
διασυνδέσεις
που έχει κανείς

αν κάνεις
κάποιο λάθος,
η διοίκηση θα
σε
προστατεύσει
και θα σου
δώσει μια
δεύτερη
ευκαιρία

οι εργαζόμενοι
έχουν κάθε
δικαίωμα να
είναι
αναστατωμένοι
και πικραμένοι
για τον τρόπο
που
αντιμετωπίζοντ
αι



Παρακαλούμε σημειώστε τον βαθμό που ισχύουν οι παρακάτω προτάσεις 
για εσάς

1= Διαφωνώ απόλυτα, 2= Διαφωνώ, 3= Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ, 4= Συμφωνώ, 5=Συμφωνώ απόλυτα

Στη βιβλιοθήκη που εργάζομαι * 

1 2 3 4 5

μέχρι τώρα
έχουν τηρηθεί
όλες οι
υποσχέσεις που
μου έγιναν
όταν ξεκίνησα
να δουλεύω

αισθάνομαι ότι
έχουν
εκπληρωθεί οι
υποσχέσεις που
μου έγιναν
όταν
πρωτοήρθα

μέχρι τώρα
έχουν
εκπληρωθεί οι
υποσχέσεις που
μου δόθηκαν

δεν έχω λάβει
αυτά που μου
υποσχέθηκαν
σε αντάλλαγμα
για τη
συνεισφορά
μου

έχουν αθετήσει
πολλές από τις
υποσχέσεις που
μου δόθηκαν
παρότι εγώ
τήρησα από
μεριάς μου όσα
είχαμε
συμφωνήσει



Όταν δεν είμαι στη δουλειά... * 

1 2 3 4 5

φοβάμαι ότι θα
χάσω τις
ευκαιρίες
δικτύωσης που
θα έχουν οι
συναδέλφοί
μου

σκέφτομαι
συνεχώς ότι
μπορεί να
χάσω ευκαιρίες
να κάνω νέες
επαγγελματικές
επαφές

σκέφτομαι
συνεχώς ότι
μπορεί να
χάσω ευκαιρίες
να ενισχύσω
τις
επαγγελματικές
μου επαφές

φοβάμαι ότι οι
συνάδελφοί
μου θα κάνουν
επαγγελματικές
επαφές που
εγώ δεν θα
κάνω

ανησυχώ ότι
θα χάσω μια
ευκαιρία να
κάνω
σημαντικές
επαγγελματικές
συναντήσεις

φοβάμαι ότι θα
χάσω
πολύτιμες
πληροφορίες
που
σχετίζονται με
τη δουλειά μου

φοβάμαι ότι θα
χάσω
σημαντικές
πληροφορίες
που είναι
σχετικές με τη
δουλειά μου

φοβάμαι ότι θα
χάσω
σημαντικές
ενημερώσεις
που αφορούν
τη δουλειά μου

φοβάμαι ότι
δεν θα ξέρω τι
συμβαίνει στη
δουλειά μου

φοβάμαι ότι θα
χάσω
σημαντικά νέα
που
σχετίζονται με
τη δουλειά μου

ανησυχώ ότι
θα χάσω μια
ευκαιρία να
προχωρήσω
στην καριέρα
μου



φοβάμαι ότι οι
συνάδελφοί
μου θα έχουν
ευκαιρίες στην
καριέρα που
εγώ δεν θα έχω

φοβάμαι ότι με
κρίνουν που
απουσιάζω

φοβάμαι ότι οι
συνάδελφοί
μου
διασκεδάζουν
χωρίς εμένα

ανησυχώ ότι
χάνω ευκαιρίες
να συνδεθώ
συναισθηματικ
ά με τους
συναδέλφους
μου

φοβάμαι ότι
χάνω
πολύτιμες
επαγγελματικές
ευκαιρίες



 * 

1 2 3 4 5

Μερικές φορές,
κάνω εκτεταμέ
να και μη
προβλεπόμενα
διαλείμματα στ
ην εργασία μου

Τηρώ ευλαβικά
ανεπίσημους
κανόνες της
βιβλιοθήκης
που
δημιουργήθηκα
ν για να
διατηρήσουν
την τάξη/
πειθαρχία

Πάντα,
ενημερώνω εκ
των προτέρων,
όταν δεν μπορ
ώ
να προσέλθω
στην εργασία
μου

Μερικές φορές,
ξοδεύω πολύ
χρόνο
σε προσωπικές
τηλεφωνικές
συνομιλίες

Το
ποσοστό παρο
υσίας/
προσέλευσης π
ου επιτυγχάνω
στην εργασία
μου
υπερβαίνει το
συνηθισμένο μέ
σο όρο

Μερικές φορές,
παραπονιέμαι
για ασήμαντα ή
δευτερεύοντα

πράγματα στην
εργασία

Γενικά, βοηθώ τ
ους/ις
συναδέλφους
μου
που απουσίαζα
ν από την
εργασία τους

Δείχνω προσω
πικό
ενδιαφέρον για
την ευημερία τ
ων
συναδέλφων
μου

Γενικά, βοηθώ τ
ους/ις
συναδέλφους
μου που έχουν
μεγάλο φόρτο
εργασίας

Κάνω ότι καλύτ
ερο μπορώ για
να βοηθήσω
τους/ις νέους
συναδέλφους

Γενικά, αφιερών
ω χρόνο να
ακούσω



Αυτό το περιεχόμενο δεν δημιουργήθηκε και δεν προσυπογράφεται από τη Microsoft. Τα δεδομένα που υποβάλλετε θα αποσταλούν στον
κάτοχο της φόρμας.

Microsoft Forms

1= Διαφωνώ απόλυτα, 2= Διαφωνώ, 3= Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ, 4= Συμφωνώ, 5=Συμφωνώ απόλυτα

Παρακαλούμε σημειώστε τον βαθμό που ισχύουν οι παρακάτω προτάσεις για εσάς * 

1 2 3 4 5

προβλήματα
και ανησυχίες
των
συναδέλφων
μου

Μεταφέρω πλη
ροφορίες που
σχετίζονται με
εργασιακά
θέματα στους/
ις
συναδέλφους μ
ου

Σε γενικές
γραμμές,
τυγχάνω
δίκαιης
μεταχείρισης
στη βιβλιοθήκη

Γενικά, μπορώ
να είμαι
σίγουρος/η ότι
αντιμετωπίζομ
αι με δίκαιο
τρόπο σε αυτή
τη βιβλιοθήκη

Κατά κανόνα,
με
αντιμετωπίζουν
με δίκαιο
τρόπο σε αυτή
τη βιβλιοθήκη

Συνήθως, τα
πράγματα σε
αυτή τη
βιβλιοθήκη
γίνονται με
γνώμονα τη
δικαιοσύνη

Κατά κανόνα, η
βιβλιοθήκη
αντιμετωπίζει
όλους τους
εργαζομένους
της με δίκαιο
τρόπο

Οι
περισσότεροι
από τους
εργαζομένους
σε αυτή τη
βιβλιοθήκη θα
έλεγαν ότι
τυγχάνουν
δίκαιης
αντιμετώπισης
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Παράρτημα ΙI: Έγκριση από την ΕΗΔΕ 
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Παράρτημα ΙΙΙ. Περιγραφική Στατιστική Ανάλυση 

 

  

Μεταβλητή 

Διαφωνώ 

απόλυτα 
Διαφωνώ 

Ούτε 

συμφωνώ, 

ούτε 

διαφωνώ 

Συμφωνώ 
Συμφωνώ 

απόλυτα 
MDN IQR 

%  N %  N %  N %  N %  N 
 

Σε γενικές γραμμές, 

τυγχάνω δίκαιης 

μεταχείρισης στη 

βιβλιοθήκη 4.4% 13 7.0% 21 23.8% 71 45.3% 135 19.5% 58 4.00 1 

Γενικά, μπορώ να είμαι 

σίγουρος/η ότι 

αντιμετωπίζομαι με 

δίκαιο τρόπο σε αυτή 

τη βιβλιοθήκη 5.0% 15 7.4% 22 25.2% 75 43.3% 129 19.1% 57 4.00 1 

Κατά κανόνα, με 

αντιμετωπίζουν με 

δίκαιο τρόπο σε αυτή 

τη βιβλιοθήκη 4.7% 14 7.0% 21 25.2% 75 45.0% 134 18.1% 54 4.00 1 

Συνήθως, τα πράγματα 

σε αυτή τη βιβλιοθήκη 

γίνονται με γνώμονα τη 

δικαιοσύνη 9.1% 27 11.7% 35 32.2% 96 30.5% 91 16.4% 49 3.00 1 

Κατά κανόνα, η 

βιβλιοθήκη 

αντιμετωπίζει όλους 

τους εργαζομένους της 

με δίκαιο τρόπο 9.1% 27 13.1% 39 27.9% 83 34.6% 103 15.4% 46 3.50 1 

Οι περισσότεροι από 

τους εργαζομένους σε 

αυτή τη βιβλιοθήκη θα 

έλεγαν ότι τυγχάνουν 

δίκαιης αντιμετώπισης 7.7% 23 10.7% 32 31.2% 93 35.9% 107 14.4% 43 4.00 1 

Πίνακας 5. Περιγραφικά στατιστικά για την οργανωσιακή δικαιοσύνη 
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Μεταβλητή 

Διαφωνώ 

απόλυτα 
Διαφωνώ 

Ούτε 

συμφωνώ, 

ούτε 

διαφωνώ 

Συμφωνώ 
Συμφωνώ 

απόλυτα 
MDN IQR 

%  N %  N %  N %  N %  N 
  

Οι εργαζόμενοι θα 

έκαναν καλύτερη 

δουλειά εάν η ανώτατη 

διοίκηση δεν 

ανακατευόταν τόσο 

πολύ 27.2% 81 22.8% 68 28.2% 84 12.1% 36 9.7% 29 2.50 2 

Οι εργαζόμενοι σπάνια 

ανταμείβονται για την 

καλή δουλειά που 

κάνουν, επομένως δεν 

υπάρχει λόγος να 

εργάζονται πολύ 

σκληρά 22.1% 66 24.2% 72 25.2% 75 18.5% 55 10.1% 30 3.00 2 

Η ανάθεση μιας 

ενδιαφέρουσας και 

σημαντικής εργασίας 

εξαρτάται από τις 

διασυνδέσεις που έχει 

κανείς 23.8% 71 22.8% 68 27.5% 82 17.1% 51 8.7% 26 3.00 2 

Αν κάνεις κάποιο λάθος, 

η διοίκηση θα σε 

προστατεύσεις και θα 

σου δώσει μια δεύτερη 

ευκαιρία 6.7% 20 8.4% 25 40.6% 121 31.2% 93 13.1% 39 3.00 1 

Οι εργαζόμενοι σε αυτό 

το τμήμα έχουν κάθε 

δικαίωμα να είναι 

αναστατωμένοι και 

πικραμένοι για τον 

τρόπο που 

αντιμετωπίζονται 16.1% 48 14.4% 43 31.9% 95 23.5% 70 14.1% 42 3.00 2 

Πίνακας 6. Περιγραφικά στατιστικά για τον κυνισμό  
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Μεταβλητή 

Διαφωνώ 

απόλυτα 
Διαφωνώ 

Ούτε 

συμφωνώ, 

ούτε 

διαφωνώ 

Συμφωνώ 
Συμφωνώ 

απόλυτα 
MDN IQR 

%  N %  N %  N %  N %  N 
  

Φοβάμαι ότι θα χάσω τις 

ευκαιρίες δικτύωσης που 

θα έχουν οι συνάδελφοί 

μου 52.0% 155 26.2% 78 14.8% 44 6.4% 19 0.7% 2 1.00 1 

Σκέφτομαι συνεχώς ότι 

μπορεί να χάσω ευκαιρίες 

να κάνω νέες 

επαγγελματικές επαφές 50.3% 150 28.5% 
 

85 
 

15.1% 
 

45 5.0% 15 1.0% 3 1.00 1 

Σκέφτομαι συνεχώς ότι 

μπορεί να χάσω ευκαιρίες 

να ενισχύσω τις 

επαγγελματικές μου 

επαφές 51.3% 153 27.9% 83 14.8% 44 5.0% 15 1.0% 3 1.00 1 

Φοβάμαι ότι οι 

συνάδελφοί μου θα 

κάνουν επαγγελματικές 

επαφές που εγώ δεν θα 

κάνω 49.7% 148 25.5% 76 18.1% 54 5.4% 16 1.3% 4 2.00 1 

Ανησυχώ ότι θα χάσω μια 

ευκαιρία να κάνω 

σημαντικές 

επαγγελματικές 

συναντήσεις 48.7% 145 28.5% 85 14.8% 44 7.0% 21 1.0% 3 2.00 1 

Φοβάμαι ότι θα χάσω 

πολύτιμες πληροφορίες 

που σχετίζονται με τη 

δουλειά μου 39.6% 118 25.2% 75 18.1% 54 15.8% 47 1.3% 4 2.00 2 

Φοβάμαι ότι θα χάσω 

σημαντικές πληροφορίες 

που είναι σχετικές με τη 

δουλειά μου 39.6% 118 24.5% 73 19.1% 57 15.8% 47 1.0% 3 2.00 2 

Φοβάμαι ότι θα χάσω 

σημαντικές ενημερώσεις 34.9% 104 28.2% 84 18.8% 56 16.1% 48 2.0% 6 2.00 2 
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που αφορούν τη δουλειά 

μου 

Φοβάμαι ότι δεν θα ξέρω 

τι συμβαίνει στη δουλειά 

μου 43.6% 130 26.2% 78 16.1% 48 12.4% 37 1.7% 5 2.00 2 

Φοβάμαι ότι θα χάσω 

σημαντικά νέα που 

σχετίζονται με τη δουλειά 

μου 38.6% 115 27.9% 83 17.4% 52 14.8% 44 1.3% 4 2.00 1 

Πίνακας 7. Περιγραφικά στατιστικά για τον φόβο απώλειας σημαντικών  γεγονότων και 
ευκαιριών 
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Μεταβλητή 

Διαφωνώ 

απόλυτα 
Διαφωνώ 

Ούτε 

συμφωνώ, 

ούτε 

διαφωνώ 

Συμφωνώ 
Συμφωνώ 

απόλυτα 
MDN IQR 

%  N %  N %  N %  N %  N 
 

Eπιδίδονται σε 

συμπεριφορές που 

εξυπηρετούν 

πρωτίστως τα δικά 

τους συμφεροντα 9.7% 29 16.4% 49 24.5% 73 31.5% 94 17.8% 53 3.00 2 

Kάνουν ό,τι είναι 

καλύτερο για τους 

ίδιους. όχι αυτό που 

είναι καλύτερο για τον 

οργανισμό 11.7% 35 18.5% 55 26.8% 80 25.8% 77 17.1% 51 3.00 2 

Ξοδεύουν πάρα πολύ 

χρόνο "καλοπιάνοντας" 

εκείνους που μπορούν 

να τους βοηθήσουν 16.8% 50 15.8% 47 29.2% 87 21.5% 64 16.8% 50 3.00 2 

Δουλεύουν 

παρασκηνιακά για να 

εξασφαλίσουν ένα 

κομμάτι της πίτας 18.1% 54 18.5% 55 24.5% 73 22.1% 66 16.8% 50 3.00 2 

Προσπαθούν με κόλπα 

να εξασφαλίσουν την 

ένταξή τους σε ομάδες 21.8% 65 18.8% 56 27.5% 82 18.1% 54 13.8% 41 3.00 2 

Επιδίδονται σε 

πισώπλατα 

μαχαιρώματα για να "το 

παίζουν καλοί" σε 

κάποιους 25.2% 75 15.1% 45 22.8% 68 19.8% 59 17.1% 51 3.00 3 

Πίνακας 8. Περιγραφικά στατιστικά για την πολιτική στον χώρο εργασίας 
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Μεταβλητή 

Διαφωνώ 

απόλυτα 
Διαφωνώ 

Ούτε 

συμφωνώ, 

ούτε 

διαφωνώ 

Συμφωνώ 
Συμφωνώ 

απόλυτα 
MDN IQR 

%  N %  N %  N %  N %  N 
  

Γενικά, βοηθώ τους/ις 

συναδέλφους μου 

που απουσίαζαν από την 

εργασία τους 1.7% 5 2.7% 8 8.7% 26 47.7% 142 39.3% 117 4.00 1 

Δείχνω προσωπικό 

ενδιαφέρον για 

την ευημερία των 

συναδέλφων μου 1.3% 4 3.7% 11 17.4% 52 50.3% 150 27.2% 81 4.00 1 

Γενικά, βοηθώ τους/ις 

συναδέλφους μου που έχουν 

μεγάλο φόρτο εργασίας 1.3% 4 2.3% 7 14.1% 42 49.7% 148 32.6% 97 4.00 1 

Κάνω ότι καλύτερο μπορώ για 

να βοηθήσω τους/ις νέους 

συναδέλφους 1.3% 4 1.3% 4 5.0% 15 44.6% 133 47.7% 142 4.00 1 

Γενικά, αφιερώνω χρόνο να 

ακούσω προβλήματα και 

ανησυχίες των συναδέλφων 

μου 1.3% 4 3.0% 9 13.8% 41 52.3% 156 29.5% 88 4.00 1 

Μεταφέρω πληροφορίες που 

σχετίζονται με εργασιακά 

θέματα στους/ις 

συναδέλφους μου 8.1% 24 4.7% 14 16.1% 48 47.0% 140 24.2% 72 4.00 1 

Πίνακας 9. Περιγραφικά στατιστικά για την φιλότιμη οργανωσιακή συμπεριφορά, προς 
τα άτομα 
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Μεταβλητή 

Διαφωνώ 

απόλυτα 
Διαφωνώ 

Ούτε 

συμφωνώ, 

ούτε 

διαφωνώ 

Συμφωνώ 
Συμφωνώ 

απόλυτα 
MDN IQR 

%  N %  N %  N %  N %  N 
  

Συμφωνώ να τους 

βοηθήσω, αλλά στην 

πραγματικότητα δεν έχω 

πρόθεση να το κάνω 68.8% 205 17.4% 52 5.4% 16 2.7% 8 5.7% 17 1.00 1 

Συμφωνώ να τους 

βοηθήσω, αλλά αντ' 

αυτού τους δίνω 

πληροφορίες 

διαφορετικές από αυτές 

που θέλουν 90,6% 270 6,0% 
 

18 
 

1,7% 
 

5 0.3% 1 1.3% 4 1.00 0 

Τους λέω ότι θα τους 

βοηθήσω αργότερα αλλά 

καθυστερώ όσο το 

δυνατόν περισσότερο 87.6% 261 9.7% 29 1.0% 3 0.7% 2 1.0% 3 1.00 0 

Τους προσφέρω κάποιες 

άλλες πληροφορίες, αντί 

για αυτές που 

πραγματικά θέλουν 91.9% 274 6.4% 19 1.0% 3 
  

0.7% 2 1.00 0 

Προσποιούμαι ότι δεν 

γνωρίζω την πληροφορία 88.3% 263 9.1% 27 1.3% 4 0.3% 1 1.0% 3 1.00 0 

Τους λέω ότι δεν ξέρω, 

παρόλο που ξέρω 89.6% 267 7.0% 21 2.0% 6 0.3% 1 1.0% 3 1.00 0 

Προσποιούμαι ότι δεν 

ξέρω για τι μιλούν 89.9% 268 7.4% 22 1.3% 4 0.3% 1 1.0% 3 1.00 0 

Τους λέω ότι δεν 

είμαι  πολύ καλά 

ενημερωμένος/η για το 

θέμα 63.8% 190 24.8% 74 9.4% 28 1.0% 3 1.0% 3 1.00 1 

Εξηγώ ότι θέλω να τους 

το πω, αλλά δεν πρόκειται 

να το κάνω 89.9% 268 6.4% 19 1.7% 5 1.0% 3 1.0% 3 1.00 0 
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Εξηγώ ότι οι πληροφορίες 

είναι εμπιστευτικές και 

διαθέσιμες μόνο σε άτομα 

που εργάζονται σε ένα 

συγκεκριμένο έργο 70.1% 209 17.4% 52 7.0% 21 3.4% 10 2.0% 6 1.00 1 

Τους λέω ότι ο 

προϊστάμενός/η μου δεν 

θα άφηνε κανέναν να 

μοιραστεί αυτή τη γνώση 85.2% 254 9.1% 27 3.7% 11 0.7% 2 1.3% 4 1.00 0 

Λέω ότι δεν θα απαντήσω 

στις ερωτήσεις τους 86.9% 259 7.4% 22 3.0% 9 1.0% 3 1.7% 5 1.00 0 

Πίνακας 10. Περιγραφικά στατιστικά για την απόκρυψη γνώσης 
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